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การวจิยัครัง้น้ีมคีวามมุง่หมาย เพือ่ศกึษาปจัจยัการรบัรูก้ารเมอืงในองคก์รของพนกังานรบั

โทรศพัทข์องธนาคารแหง่หน่ึง กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอื พนกังานรบัโทรศพัทข์อง
ธนาคารแหง่หน่ึง จาํนวน 102 คน เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู คอื แบบสอบถาม สถติทิี่
ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ คา่รอ้ยละ คา่เฉลีย่ คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหค์า่ท ี การ
วเิคราะหค์า่ความแปรปรวนทางเดยีว และคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั ซึง่การวเิคราะหข์อ้มลู
ทางสถติทิัง้หมดน้ีใชโ้ปรแกรม SPSS for Windows Version 15 ชว่ยคาํนวณคา่สถติทิีใ่ชว้เิคราะห์
ขอ้มลู 
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5 ปี 
 

ผลการวจิยัพบวา่ 
1. พนกังานมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความตงึเครยีดในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
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The purpose of this research was to study situational antecedents and outcomes of 

organizational politics perceptions: a case study of operator in a bank. The sample group of 
this research was the employees of operator in a bank in the amount of 102 persons. The 
tool used was the questionnaire. The statistical methods used in data analysis were 
percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance and Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient. SPSS program for Windows Version 15 was used 
for the statistical analysis. 
 

The research reveals that most of the sample group are aged between 26 – 30 
years, holding bachelor degree or equal to, single status, 10,000 - 15,000 baht income and 
work duration 2-5 years. 
 
The results of this research are as follows:  
 

1. Employee’s attitude on overall working stress was at the highest level, overall 
turnover intention at the high level, overall failure of resources at the high level, 
overall organizational politics perception at the high level, overall ambiguity at 
the moderate level, overall organizational climate at the moderate level and 
overall job satisfaction at the moderate level.  

2. Organizational politics perception has low positively related to ambiguity in the 
work at the level of statistical significance of 0.01. 

3. Organizational politics perception has moderately positive related to failure of 
resources at the level of statistical significance of 0.01. 

4. Organizational politics perception has low negatively related to job satisfaction at 
the level of statistical significance of 0.05. 
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ประกาศคณูุปการ 

 
 สารนิพนธฉ์บบัน้ีสาํเรจ็ดว้ยด ี โดยไดร้บัความชว่ยเหลอือยา่งดยีิง่จาก อาจารยท์ีป่รกึษา 

ผศ.ดร.ณกัษ์ กุลสิร ์ ทีใ่หค้าํแนะนําชว่ยเหลอื ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพรอ่งต่างๆ อนัเป็นประโยชน์
อยา่งยิง่แก่ผูว้จิยั ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึง้ในความกรณุาเป็นอยา่งยิง่และผูว้จิยัขอกราบขอบพระคณุเป็น
อยา่งสงูไว ้ณ ทีน้ี่ดว้ย 
 ขอขอบพระคุณ รศ.ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และ รศ.สุพาดา สริกุิตตา ทีใ่หค้วามอนุเคราะหเ์ป็น
ผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืของแบบสอบถามและคณะกรรมการสอบสารนิพนธ ์และให้
ขอ้เสนอแนะต่างๆเพือ่ปรบัปรงุแกไ้ขขอ้บกพรอ่ง อนัเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานวจิยัชิน้น้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยใ์นภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยั
ศรนีครนิทรวโิรฒทุกท่าน ทีป่ระสทิธิป์ระสาทวชิาความรูใ้หค้วามช่วยเหลอื ตลอดจนประสบการณ์ที่
ดแีก่ผูว้จิยั อกีทัง้ใหค้วามเมตตาดว้ยดเีสมอมา 
 ขอขอบคุณเจา้หน้าทีภ่าควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์และบณัฑติวทิยาลยัทุกท่าน 
ตลอดจนผูม้สีว่นสาํเรจ็ต่องานวจิยัชิน้น้ี 
 ขอขอบคุณหวัหน้าฝ่ายบุคคลและเจา้หน้าทีข่องทางธนาคาร และเจา้หน้าทีทุ่กท่าน ทีไ่ด้
อนุเคราะหแ์ละใหค้วามรว่มมอืในการวจิยัครัง้น้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณบดิา มารดา ที่ไดเ้ลี้ยงดูและใหก้ารอบรมสัง่สอนทางดา้นจรยิธรรม 
ความรูใ้นแงม่มุต่างๆ การดาํเนินชวีติและอุปการะทางดา้นการศกึษาใหม้วีชิาตดิตวั เพื่อทดแทนคุณ
ต่อสงัคมและประเทศชาต ิ
 
 สุดทา้ยน้ี คุณประโยชน์และความดอีนัพงึจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้จิยัขอมอบเป็นเครื่อง
เคารพบูชาพระคุณบดิามารดา บูรพคณาจารยท์ุกท่านและญาตทิีไ่ดอ้บรมสัง่สอน ชีแ้นะแนวทางทีด่ี
และมคีุณคา่ตลอดมาจนสาํเรจ็การศกึษา 
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บทที ่1 
บทนํา 

ภมิหลงัู  
   องคก์รไมวาจะเป็นขนาดเลก็หรือขนาดใหญ ตางกมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการจดัการ การบริหาร่ ่ ่ ่ ็

ท่ีดีเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์องแตละองคก์ร ่ ธนาคารท่ีใหบ้ริการดา้นบตัรเครดิตและสินเช่ือ ในปัจจุบนัการ
แขงขนั่ มีความรุนแรงมากขึนโดยเฉพาะในเร่ืองของ้ การให้บริการ และปัจจยัสําคญัท่ีสงผลให้องค์กร่
สามารถประสบความสาํเร็จไดคื้อพนกังาน และพนกังานรับโทรศพัทเ์ป็นหนวยแรกท่ีให้บริการดา้นขอ้มูล ่
การแกปัญหาให้กบลูกคา้ในเร่ืองตางๆ และรับเร่ืองร้องเรียน อีกทงัยงัตอ้งมีการประสานงานภายในองคก์ร ้ ั ่ ้
หน้าท่ีดังกลาวทาํให้พนั่ กงานรับโทรศพัท์มีความกดดนัและตึงเครียดคอนขา้งสูง  แตสิงสําคญัท่ีทาํให้่ ่ ่
พนกังานมีขวญัและกาลงัใจท่ีจะทาํงานภายใตค้วามตึงเครียด และความกดดนัไดดี้คือการรับรู้ภายในองคก์ร ํ
ทงัในเร่ืองของบรรยากาศความไวว้างใจกบเพื่อนรวมงานหรือหัวหนา้งาน ความเพียงพอของทรัพยากรท่ี้ ั ่
จาํเป็นในการปฏิบติังาน และความรู้ความเขา้ใจในเนือหาของงานอยางแทจ้ริง ถา้หากพนักงานรับรู้เร่ือง้ ่
ดงักลาวในทางท่ีดี จะทาํใหพ้นกังานมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานอยางเตม็ท่ี แตถา้รับรู้ในทางลบจะทาํให้่ ่ ่
พนกังานเกดความตึงเครียดหรือมีความตงัใจท่ีจะลาออกได ้ทาํใหบ้ิ ้ ริษทัตอ้งสูญเสียเวลาและคาใชจ้ายตางๆ ่ ่ ่  

 

   ดงันันองคก์รจาํเป็น้ ตอ้งทราบการรับรู้ของพนักงานและจดัการบริหารเพื่อให้พนักงานเกดการิ
รับรู้ท่ีดีในการทาํงาน และใช้ความรู้ความสามารถทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ  สามารถเพิมพูนความรู้ ่ ่
ทกัษะ แรงจูงใจ ลดการทาํงานท่ีเฉ่ือยชา และให้พนักงานมีความจงรักภกัดีตอองค์กรให้มากท่ีสุด โดย่
เฉพาะงานที่มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งใชท้กัษะความสามารถ ความตงัใจและความเอาใจใสในงานมากๆ เชน ้ ่ ่
พนกังานรับโทรศพัทเ์พราะจะตอ้งเจอกบภาวะตางๆในที่ทาํงาน เชน ความไมเขา้ใจในงาน การขาดแคลนั ่ ่ ่
ทรัพยากร บรรยากาศดา้นความไวว้างใจ การรับรู้การเมืองในองคก์ร รวมถึงความตึงเครียดตางๆ กบปัญหา่ ั
ของลูกคา้แตละรายซ่ึงมีความตอ้งการท่ีแตกตางกนไป โดยรวมแลว้ลูกคา้ตอ้งการแกปัญหาให้ไดภ้ายใน่ ่ ั ้
เวลาท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถา้ขาดความรู้สึกท่ีดีในการทาํงานอาจทาํให้ขาดทกัษะและมนุษย
สมัพนัธ์ท่ีดีกบลูกคา้ ซ่ึงจะทาํใหภ้าพพจน์ขององคก์รเกดความเสียหายได้ั ิ  

   

 จากท่ีกลาวมาขา้งตน้จึงทาํให้ผูว้ิจยัมีความสนใจที่จะศึกษาถึงพฤติกรรมของ ่ “ปัจจัยการรับรู้
การเมืองในองค์กร”   กรณีศึกษา: พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  เพราะพนกังานรับโทรศพัท์
(Call Center) ของบริษทัมีการลาออกและรับพนักงานใหมอยูเสมอ ทาํให้เสียตน้ทุนและเวลาในการ่ ่
ฝึกอบรมเพิมขึน่ ้  เน่ืองจากตาํแหนงนีตอ้งเป็นคนท่ีมีทกัษะดา้นการส่ือสารท่ีดี เรียนรู้อยเูสมอเกยวกบองคก์ร่ ่ ี่ ั้
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เพ่ือสามารถตอบคาํถามของลูกคา้ไดอ้ยางชดัเจน รวมถึงมีความกดดนัในเร่ืองตา่ ่ งๆ สูงเชน แกปัญหาเฉพาะ่ ้
หนา้ใหก้บลูกคา้ภายในเวลาที่รวดเร็ว เป็นดานแรกท่ีรับอารมณ์ของลูกคา้หากมีผดิพลาดหรือความมีเขา้ใจท่ีั ่
คลาดเคล่ือนระหวางองคก์รกบลูกคา้  และรับเร่ืองร้องเรียน่ ั /ติเตียน ทาํใหผู้ว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง “ปัจจยั
การรับรู้การเมืองในองคก์ร” เพื่อจะไดน้าํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสาํรวจมาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันางานดา้น
การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร และนอกจากนียงัสามารถหาแนวทางในการป้องกนและแกไข้ ั ้
ปัญหาการลาออก โยกยา้ยงาน เพื่อท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยกูบองคก์รไดย้าวนาน อีกทงัยงั่ ั ้
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ทงันีกเพื่อประโยชน์ในการพฒันาองคก์รและบริหารงาน่ ็้ ้
ขององคก์รในอนาคตตอไป่  
 

 ความม่งหมายของการวจิัยุ  
1. เพ่ือศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีมีผลตอการรับรู้การเมืองในองค์กรของพนักงานรับ่

โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
2. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวางความไมเขา้ใจในงานกบการรับรู้การเมืองในองค์กรของ่ ่ ั

พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
3. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวางการขาดแคลนทรัพยากรกบการรับรู้การเมืองในองคก์รของ่ ั

พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
4. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวางบรรยากาศดา้นความไว้่ วางใจกบการรับรู้การเมืองในองคก์รั

ของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
5. เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวางการรับรู้การเมือง่ ในองคก์รกบความตึงเครียดในการทาํงานของั

พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
6. เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวางการรับรู้การเมือง่ ในองคก์รกบความพึั งพอใจในการทาํงานของ

พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
7. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวาง่ การรับรู้การเมืองในองคก์รกบความตงัใจลาออกจากงานของั ้

พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
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ความสําคญัของงานวจิัย 
 

1. นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัมาวิเคราะห์เพ่ือปรับปรุงและพฒันางานดา้นการบริหารงานบุคคลของ
องคก์ร  เพื่อกอใหเ้กดประโยชน์ตอการบริหารงานในองคก์ร่ ิ ่  

2. ผลจากการศึกษาคน้ควา้วิจยัทาํใหอ้งคก์รสามารถหาแนวทางป้องกนัและแกไขปัญหาท่ีอาจเกดขึน  ้ ิ ้
และเพ่ือรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพใหอ้ยกูบองคก์รตอไป่ ั ่  

3. ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาวจิยัในครังนี้ ้ สามารถนาํเสนอตอผูบ้ริหารระดบัสูงเพื่อนาํไปใชป้ระโยชน์ใน่
การวางแผนกลยทุธ์  ในดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพ่ือกอใหเ้กดประโยชน์ตอประสิทธิภาพ่ ิ ่
และประสิทธิผลตอองคก์ร่  

4. ผลการศึกษาคน้ควา้วจิยัอาจเป็นประโยชนต์อองคก์รอ่ืนๆ  ท่ีสนใจจะทาํการศึกษาในเร่ืองท่ีมี่
ลกัษณะเช่นเดียวกนนี  ั ้  

                                                                                                                                                                                                      

ขอบเขตการวจิัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวจิัย 

  ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครังนี  คือ พนกังานรับโทรศพัทข์อง้ ้ ธนาคารแหงหน่ึง ่ จาํนวน 120 คน 
(ขอ้มูล ณ วนัท่ี 6 มิถุนายน 2551: ฝ่ายทรัพยากรมนุษย)์ 
 

 กล่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัยุ  
  กลุมตวัอยางท่ีใชใ้นการวิจยัครังนี  คือ พนกังานรับโทรศพัทข์อง่ ่ ้ ้ ธนาคารแหงหน่ึง่ จาํนวนทงัสิน  ้ ้
120 คน เน่ืองจากทราบจาํนวนประชากรจึงทาํการกาหนดขนาดตวัอยางจาํนวํ ่ น 102 คน โดยใชว้ิธีการ
คาํนวณจากสูตรของทาโร ยามาเน่ ่ (Taro Yamane. 1979 : 1088 ) 

                               N 
                n    =        ______________ 

                      1 + N(e)2 
เม่ือ        n แทน      ขนาดกลุมตวัอยาง่ ่  

   N แทน      จาํนวนประชากรทงัหมด ้  
   e       แทน      ความคลาดเคล่ือนของกลุมตวัอยาง่ ่  
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 ผูว้ิจยัไดก้าหนดขนาดตวัอยางโดยตอ้งการใหเ้กดความผดิพลาดจากความคลาดเคลื่อนของการสุมํ ่ ิ ่
ตวัอยางร้อยละ ่ 5 หรือ .05 กาหนดระดบัความเช่ือมนัท่ี ํ ่ 95% 

 คาํนวณหาขนาดกลุมตวัอยาง  ่ ่ (แทนคาในสูตร่ ) 
                   120 

       n       =    _________________ 
                      1 + 120 (0.05)2 

 
     =                93   คน 

  จะไดก้ลุมตวัอยางจาํนวน ่ ่ 93 คน เพิมสาํรองกรณีเกบแบบสอบถามไมครบและแบบสอบถามไม่ ็ ่ ่
สมบูรณ์ 10% ดงันนัในการวจิยัครังนีจะใชก้ลุมตวัอยางจาํ้ ้ ้ ่ ่ นวน 102 คน โดยเลือกใชว้ธีิการเกบขอ้มูลโดย็
การสุมตวัอยางแบบไมใชค้วามนาจะเป็น ่ ่ ่ ่ (Nonprobability sampling) โดยอาศยัความสะดวก (Convenience 
Sampling) 

  

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ลกัษณะประชากรศาสตร์ 

1. อาย ุ
2. ระดบัการศึกษา 
3. สถานภาพสมรส 
4. อตัราเงินเดือน 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

2. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 

1. ความไมเขา้ใจในงาน่  

2. การขาดแคลนทรัพยากร 

3. บรรยากาศดา้นความไวว้างใจ 
3. ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

1. การรับรู้การเมืองในองคก์ร 
2. ความตงัใจลาออกจากงาน้  
3. ความพึงพอใจในงาน 
4. ความตึงเครียดในงาน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ในการศึกษาวจิยัครังนี  ผูว้จิยัไดนิ้ยามศพัทท่ี์เกยวขอ้งกบงานวิจยัในครังนี  ดงันี้ ้้ ้ ้ี่ ั  
 

1. พนกังาน  หมายถึง พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
2. องคก์ร  หมายถึง  ธนาคารแหงหน่ึง่  
3. ความไมเขา้ใจในงาน  หมายถึง  ความไมชดัเจนในงาน ความคลุมเครือในตวับทงาน เป็นภาวะท่ี่ ่

นาํไปสูความขั่ ดแยง้ ระหวางหวัหนา้และผูร้วมงานได ้หรืออาจเกดความเครียดเน่ืองจากไมสามารถ่ ่ ิ ่
ทาํงานไดต้ามความคาดหวงัของหวัหนา้งาน 

4. การขาดแคลนทรัพยากร  หมายถึง  การมีอยอูยางจาํกดและไมเพียงพอของสิงท่ีจาํเป็นสาํหรับการ่ ่ ั ่ ่
ทาํงาน เชน งบประมาณ  อุปกรณ์และเคร่ืองมือตางๆ  บุคลากร เ่ ่ ป็นตน้ 

5. บรรยากาศดา้นความไวว้างใจ  หมายถึง  สภาพแวดลอ้มรอบขา้งท่ีรู้สึกถึงการไดรั้บรู้ถึงความเช่ือใจ
ซ่ึงกนและกนั ั  

6. การรับรู้การเมืองในองค์กร  หมายถึง การประมวลความรู้สึกนึกคิด เกดเป็นความเขา้ใจหรือิ
ความรู้สึกภายในของพนักงานท่ีมีตอองคก์ร ถึงกระบวนการทาํงานท่ีมี่ ระบบ  กฎ ระเบียบ แบบ
แผน ท่ีถูกกาหนดขึนในสถานท่ีนนัๆํ ้ ้  

7. ความตงัใจลาออกจากงาน้   หมายถึง พฤติกรรมแสดงความตอ้งการท่ีจะนาํไปสูการลาออกจากงาน่
ท่ีทาํอยูทงัการลาออกเพื่อไปทาํงานยงัองคก์ารอ่ืน่ ้  โดยมาจากความรู้สึกดา้นลบท่ีมีตองานใน่
ขณะนนั้  

8. ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความคิด  ความรู้สึก  ของพนกังานในทางบวกที่มีตองานท่ีปฏิบติั่
ในองคก์ร 

9. ความตึงเครียดในงาน  หมายถึง  การตอบสนองตอสิงท่ีมากระตุน้ท่ีปรากฏอยใูนการทาํงานซ่ึงทาํ่ ่่
ใหเ้กดผลตอเน่ืองทางดา้นลบตอสภาพรางกาย หรือสภาพจิตใจ ิ ่ ่ ่  
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กรอบความคดิ  “ปัจจัยการรับร้การเมืองใู นองค์กร” ของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

 ในการวิจยัครังนี ผูว้ิจยัไดเ้ลือกโมเดลสมมติฐานของการรับรู้การเมืองในองคก์ร ้ ้ (Hypothesized 
model of perceptions of organizational politics) เป็นการกาหนดกรอบแนวคิดเร่ืองความตงัใจลาออกจากํ ้
งาน ความพึงพอใจในการทาํงาน และความตึงเครียดในงาน  

      
 ตัวแปรอสิระ            ตัวแปรตาม 
              (Independent variable)                                              (Dependent variable)       
 
 

 
*ท่ีมา:  June M.L. Poon. (2003). Situational antecedents and outcomes of organizational politics 
perceptions. p.138 – 155. 

 
 

 
 
 

การขาดแคลนทรัพยากร 

บรรยากาศด้านความไว้วางใจ 

การรับร้การเมืองในองค์กู ร ความไม่เข้าใจในงาน 

ความตั้งใจลาออกจากงาน 

ความพงึพอใจในงาน 

ความตึงเครียดในงาน 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
-   อาย ุ              
-  ระดบัการศึกษา 
-   สถานภาพสมรส 
-   อตัราเงินเดือน 
-  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
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สมมติฐานในการวจิัย 
  

1. พนักงานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ได้แก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อัตรา่
เงินเดือนและระยะเวลาการปฏิบติังาน แตกตางกน่ ั มีการรับรู้การเมืองในองคก์รแตกตางกน่ ั  

2. ความไมเขา้ใจในงานมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์อง่ ั
ธนาคารแหงหน่ึง่  

3. การขาดแคลนทรัพยากรมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัท์ั
ของธนาคารแหงหน่ึง่  

4. บรรยากาศด้านความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์กบการรับั รู้การเมืองในองค์กรของพนักงานรับ
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

5. การรับรู้การเมืองในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบความตึงเครียดในการทาํงานของพนักงานรับั
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

6. การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบความพึงพอใจในงานของพนกังานรับโทรศพัทข์องั
ธนาคารแหง่ หน่ึง 

7. การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบความตงัใจลาออกจากงานของพนกังานรับโทรศพัท์ั ้
ของธนาคารแหงหน่ึง่  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
ในการวิจยัผูว้จิยัไดศึ้กษาทฤษฎีตางๆ ท่ีเกยวขอ้งดงัตอไปนี่ ี่ ่ ้  

1. แนวคิดและทฤษฎีเกยวกบความเกยวขอ้งในงานี่ ั ี่  
2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกยวกบความรู้ความเขา้ใจในงานี่ ั  
3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกยวกบการรับรู้ี่ ั  
4. แนวคิดและทฤษฎีเกยวกบการี่ ั เมืองในองคก์ร 
5. แนวคิดและทฤษฏีเกยวกบความผกูพนัตอองคก์รี่ ั ่  
6. แนวคิดและทฤษฎีเกยวกบความพึงพอใจี่ ั  
7. แนวคิดและทฤษฎีเกยวกบพฤติกรรมการทาํงานี่ ั  
8. แนวคิดและทฤษฎีเกยวกบความเครียดี่ ั  
9. แนวคิดและทฤษฎีเกยวกบบรรยากาศขององคก์รี่ ั  
10. แนวคิดและทฤษฎีเกยวกบการขาดแคลนทรัพยากรี่ ั  
11. แนวคิดและทฤษฎีเกยวกบความตงัใจท่ีจะลาออกจากงานี่ ั ้  
12. แนวคิดและทฤษฎีเกยวกบความไวว้างใจภายในองคก์รี่ ั  
13. ประวติัองคก์ร 
14. ผลงานวิจยัท่ีเกยวขอ้งี่  

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความเกีย่วข้องในงาน 
 
    ความเกยวขอ้งในงานี่  (Job involvement) เป็นระดบัซ่ึงบุคคลรับรู้เกยวกบงาน การพิี่ ั จารณาถึง
ความสาํคญัของงาน ตลอดจนการเห็นความสาํคญัของงานที่มีตอตนเอง ซ่ึงจะทาํใหรู้้สึกวาตนเองมีคุณคา ่ ่ ่
คุณภาพชีวิตการทาํงานมีผลกระทบตอระดบัความเกยวขอ้งในงาน งานวิจยัเร่ืองการมีสวนรวมในงาน ถา้่ ี่ ่ ่
พนกังานมีสวนรวมในการทาํงานหรือมีสวนเกยวขอ้งกบงานของตนเองมา่ ่ ่ ี่ ั ก เขาจะทุมเทเวลา กาลงักายและ่ ํ
กาลงัใจ มีความระมดัระวงัเกยวกบงานที่ทาํสูง มีการขาดงานนอ้ยและลาออกนอ้ยํ ี่ ั  
 
  ทศันคติของการมีสวนรวมในงาน ่ ่ (Job Involvement)  หมายถึง อตัราของการรับรู้เกยวกบี่ ั
ความสามารถในการทาํงานวามีความสาํคญัและมีคุณคา พนกังานท่ีมีระดบัของการ่ ่ มีสวนรวมในงานสูงจะ่ ่
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มีความระมดัระวงักบงานท่ีทาํสูง มีการขาดงานนอ้ย และการลาออกนอ้ย ระดบัท่ีพนกังานแตละคนมีสวนั ่ ่
เกยวขอ้งกบงานตนเองมากจะทุมเททงัเวลา กาลงักายและกาลงัใจ อีกทงัมองวางานนนัเป็นสิงสาํคญัเหนือี่ ั ่ ํ ํ ่้ ้ ้ ่
สิงใดๆ ในการดาํเนินชีวิต การมีโอกาสรับผดิชอบตาํแ่ หนง หนา้ท่ีใดๆ นนัหมายถึงหนา้ตาและภาพลกัษณ์่ ้
ของตนเอง จากงานวจิยัท่ีเกยวกบการมีสวนรวมในงานพบวา การมีสวนรวมมีความสมัพนัธ์ในทางลบกบี่ ั ่ ่ ่ ่ ่ ั
การหยดุงานและการออกจากงาน ถา้บุคคลมีความรู้วาเขามีสวนรวมในงาน และเป็นสวนหน่ึงขององคก์ร่ ่ ่ ่
(Organization Commitment) เขาจะมีความพอใจไมขาดงานและไมลาออกจากงาน งานวิจยัชีใหเ้ห็นถึง่ ่ ้
ความรู้สึกผกูพนักบองคก์รเป็นความรู้สึกท่ีดีและเป็นเคร่ืองชีในเร่ืองการออกจากงานไดดี้กวา การคาดคะเนั ่้
โดยใชค้วามพอใจในงาน พนกังานอาจไมพอใจในหนา้ท่ีเป็นเพยีงความไมพอใจชวัคราวเทานนั ไมได้่ ่ ่ ่่ ้
หมายความวาไมพอใจองคก์รทงัหมดแตเมื่อความไมพอใจขยายวงกวา้งออกไปสูความไมพอใจตอองคก์ร ่ ่ ่ ่ ่ ่ ่้
บุคคลมกัจะมีการคิดเร่ืองการลาออก จากงานมากขึน้  
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความร้ความเข้าใจู  
 

โครงสร้างของความร้ความเข้าใจู  
  ความรู้เป็นจาํนวนมากและปรากฏวาความรู้ความเขา้ใ่ จของเราไดรั้บการจดัการใหเ้ป็นระเบียบให้
ความหมายสิงตางๆ อยเูป็นหมวดหมูเป็นเร่ือง ๆ ไป หรือเป็นรูปแบบตางๆ ของขาวสาร เม่ือผูบ้ริโภคผูห้น่ึง่ ่ ่ ่ ่ ่
ซือเสือผา้ชุดหน่ึง โครงสร้างของความรู้ความเขา้ใจของเขาจะเป็นวงกรอบท่ีใชอ้า้งอิงท่ีเหมาะสม หรือเป็น้ ้
แมพิมพข์องการ่ ตดัสินใจ (A Suitable Frame of reference or decision matrix) ซ่ึงจะทาํใหเ้ขาสามารถระบุ 
ขจดั และตดัสินได ้
 คุณสมบติัเกยวกบโครงสร้างของความเขา้ใจท่ีเป็นหลกัอย ูี่ ั ่ 3 ประการ คือ 

1. การทาํใหเ้กดความแตกตาง ิ ่ (Differentiation) หมายถึง ความเดนขององคป์ระกอบตางๆ หรือหน่ ่ ่วย
ตาง ๆท่ีรวมอยใูนชุดความเห็นตางๆ ซ่ึงบุคคลรักษาไวท้าํใหบุ้คคลเป็นผูท่ี้ ่ ่ ่ ‘รู้อะไรมากมายหรือไมรู้่
อะไรเลย’  

2. ความเกยวพนัธ์กน ี่ ั (Relatedness) หมายถึง ความเดนขององคป์ระกอบตางๆ ของความสมัพนัธ์่ ่
ระหวางโครงสร้างตางๆ ของความรู้ความเขา้ใจและยงัหมายถึง อิทธิพล่ ่ ขององคป์ระกอบอ่ืนๆ อีก
ดว้ย 

3. การรวมกนั (integration) หมายถึง ขอบเขตการดึงดูดเขา้หากนหรือเช่ือมเขา้ดว้ยกนระหวางสวนั ั ่ ่
ตางๆ ของโครงสร้างของความรู้ความเขา้ใจ เพื่อใหส้ามารถใชสิ้งท่ีรวมกนเขา้ไปไดแ้ลว้นนัเป็น่ ั่ ้
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ประโยชน์ในการเสาะแสวงหา ประเมินคา และดาํเนินกรรมวิธี่ เกยวกบขาวสารทงัหมดตลอดจนถึงี่ ั ่ ้
การตดัสินใจดว้ย(อดุลย ์จาตุรงคกลุ. 2518 :93) 

 

หน้าที่ของความร้ความเข้าใจู  
 ในพฤติกรรมของบุคคลโครงสร้างและกระบวนการเกยวกบความรู้ความเขา้ใจมีหนา้ท่ีเบืองตน้ อย ูี่ ั ่้
2 ประการคือ 
 ประการแรก เป็นหนา้ท่ีเกยวกบกฎเกณฑ ์ คือ ทาํให้ี่ ั บุคคลพยายามใหต้นประสบผลสาํเร็จในการ
ตอบสนองความพอใจแกความตอ้งการตางๆ ของเขา่ ่  
 ประการท่ีสอง เป็นหนา้ท่ีเกยวกบกฎเกณฑ ์คือกาหนดอยางกวา้ง ๆ ในรูปของการชีแนะถึงขนัตอนี่ ั ํ ่ ้ ้
ตางๆ ท่ีเกดขึนแกเขาเป็นเพราะความรู้ความเขา้ใจท่ีกอให้บุคคลมีการจูงใจและนึกเห็นภาพพจน์่ ิ ้ ่ ่ ไปใน
ทาํนองใดทาํนองหน่ึงโดยเฉพาะ (อดุลย ์จาตุรงคกลุ. 2518 : 94-95) 
 

ความหมายของความรู้ 
 กดู๊ (ชนินทร ชมจินดา. 2543 : 49 ; อา้งอิงจาก Good. 1973. Dictionary of Education.) ไดใ้หค้าํจาํกดั
ความของความรู้ไวว้า เป็นประมวลประสบการณ์ตางๆ ท่ีบุคคลไดรั้บจากการศึกษาขอ้่ ่ เทจ็จริงปรากฎการณ์
และรายละเอียดตางๆ โดยผานการรวบรวมและสะสมไวเ้พ่ือสาํหรับนาํไปใชป้ระโยชน์ หรือกลาวอีกนยั่ ่ ่
หน่ึง ความรู้ กคือ ความสามารถในดา้นสติปัญญาและทกัษะตางๆ ท่ีเกดจากการเรียนรู้นนัเอง็ ่ ิ ่  
 กดู๊ (อรดิน ทางาม. 2541 : 15; อา้งอิงจาก Good. 1973) กลาววา คว่ ่ ามรู้คือ ขอ้เทจ็จริง กฎเกณฑแ์ละ
รายละเอียดตางๆ ท่ีมนุษยไ์ดรั้บและเกบรวมสะสมไว ้ สวนความสมัพนัธ์ระหวางความรู้กบการปฏิบติันนั ่ ็ ่ ่ ั ้
ความรู้จะเป็นตวัเอือใหป้ระสบความสาํเร็จ หรือบรรลุจุดมุงหมายดา้นการปฏิบติั ความรู้อนัเกดจากการ้ ่ ิ
เรียนรู้ การรับรู้จะมีสวนทาํใหเ้ก่ ิดการพฒันาถึงขนัปฏิบติัตอไป เน่ืองจากการมีความรู้ท่ีถูกตอ้งเหมาะสมทาํ้ ่
ใหท้ราบวาจะตอ้งปฏิบติัอยางไร และจะตอ้งปฏิบติัไดจ้ริง ฉะนนัความรู้และการปฏิบติัจึงมีความสมัพนัธ์่ ่ ้
อยางใกลชิ้ดและตอ้งพ่ึงพาอาศยักน การเสริมสร้างความรู้กจะเป็นการสร้างพฤติกรรมการปฏิบติั่ ั ็ งานของ
บุคคล ดงันนัจึงตอ้งมีการเลือกผูท่ี้จะมาปฏิบติังานอยางพิถีพิถนัและอบรมเพื่อใหมี้ความรู้เกยวกบงานท่ีตอ้ง้ ่ ี่ ั
ปฏิบติั 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้ 
 ร็อบบินส์ และ สตีเฟ็นส์ พ(ีRobbins; & Stephens P. 2003) คือกระบวนการที่บุคคลใหค้วามหมาย
กบสิงท่ีอยูั ่่ รอบตวัโดยการรวบรวมและตีความจากประสาทที่ไดรั้บเม่ือเรารับรู้สิงใดกมกัเช่ือวาสิงนนัเป็น่ ่็ ่ ้
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ความจริง บุคคล 2 คนไดเ้ห็นสิงเดียวกนแตอาจเกดการรับรู้ตางกน ผูจ้ดัการคนหน่ึงอาจตีความวาการท่ี่ ั ่ ิ ่ ั ่
ผูช้วยของเขาใชเ้วลา ่ 2-3 วนั ทาํชินหน่ึงวาเช่ืองชา้ ไมรีบตดัสินใ้ ่ ่ จและในขณะที่ผูจ้ดัการอีกคนท่ีมีผูช้วยใช้่
เวลา 2-3 วนั ทาํงานอยางเดียวกนอาจตีความหมายวาผูช้วยของเขาทาํงานดี รอบคอบ ไมผลีผลาม เม่ือเรา่ ั ่ ่ ่
รับรู้และเช่ือในสิงนนั เรากจะมีพฤติกรรมไปตามการรับรู้่ ้ ็  
 

  เสรี  วงษม์ณฑา. (2542 : 79) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้(Perception) หมายถึง กระบวนการท่ี
มนุษยเ์ลือกท่ีจะรับรู้ สรุปการรับรู้ตีความหมายการรับรู้สิงใดสิงหน่ึงท่ีสมัผสั เพ่ือท่ีสร้างภาพในสมองให้่ ่
เป็นภาพท่ีมีความหมายและมีความกลบเกล่ือน 
 

การรับรู้(Perception) ประกอบด้วย 
 

1. ธรณีประตูแหงการรู้หรือระดบัตํ่าท่ีบุคคลรับรู้ได ้่ (The Absolute threshold) หมายถึงระดบัตํ่า ซ่ึงแต
บุคคลสามารถสมัผสักบความรู้สึกได ้ จุดนีบุคคลจะสามารถป้องกนความแตกตางระหวางการรับรู้ั ั ่ ่้
บางสิงและไมรับรู้อะไรเลย ซ่ึงกคือ ระดบัตํ่าสุดท่ีไดรั้บจากสิงกระตุน้่ ่่ ็  

2. ความแตกตางตํ่าสุดท่ีบุคคลจะเห็นได ้่ (The differential Threshold) หมายถึงความแตกตางนอ้ย่
ท่ีสุดท่ีจะทาํใหบุ้คคลสามารถรับรู้ความแตกตางไดเ้รียกภาษาองักฤษวา ่ ่ J.N.D.(Just Noticeable 
Difference) ขอ้นีสามารถนาํมาใชก้บธุรกจไดโ้ดยทาํใหลู้กคา้เห็นความแตกตางระหวางสิงกระตุน้ ้ ั ิ ่ ่ ่
2 สิงไดอ้ยางชดัเจน่ ่  

3. ระดบัการรับรู้ (Threshold of awareness) แบงไดเ้ป็น ่ 3 ระดบั ดงัน้ี 
1. ระดบัตํ่าสุดท่ีบุคคลสามารถรับรู้ได ้(Lower Threshold) คือเป็นคนท่ีมีการรับรู้เร่ืองตางๆ ่

ไดน้อ้ยมาก 
2. ระดบัสูงสุดท่ีบุคคลสามารถรับรู้ได ้ (Upper Threshold) คือ เป็นคนท่ีมีการรับรู้เร่ืองตางๆ ่

ไดสู้งมาก 
3. ความแตกตา่ งตํ่าสุดท่ีบุคคลสามารถรับรู้ได ้(Difference Threshold) คือเป็นคนท่ีรับรู้เร่ือง

ตางๆ แตกตางจากผูอ่ื้น่ ่  
4. การรับรู้โดยไมรู้ตวั่ (Subliminal Perception) หมายถึงการรับรู้สิงใดสิงหน่ึงเขา้ไปในสมองของเรา่ ่

โดยท่ีเราไมรู้ตวัวาเรากาลงัเรียนรู้สิงนนัเชน เ่ ่ ํ ่่ ้ ราเห็นบางสิงบางอยางแลว้เราเกด่ ่ ิ ความเขา้ใจทาํให้
เกดการตีความในทนัทีโดยท่ีเราไมรู้ตวัวากาลงัรู้สิงนนัสิงนี เราเรียกวาการรับรู้ในจิตใตส้าํนึกิ ่ ่ ํ ่่ ่้ ้  
(Conscious Awareness) (เสรี  วงษม์ณฑา. 2542 : 2542 :81-83) 
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ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการรับรู้ 

 ร็อบบินส์ และสตีเฟ็นส์ พี. (Robbins; & Stephens P. 2003) การท่ีคน 2 คนเห็นสิงเดียวกนแตการ่ ั ่
เกดการรับรู้ตางกน อาจเกดจากปัจจยั ิ ่ ั ิ 3 อยาง คือตวัผูรั้บรู้เอง ่ (Perceiver) สิงท่ีเห็น ่ (Target) และสถานการณ์ 
(Situation) 

1. ผูรั้บรู้ (Perceiver) แตละคนท่ีเห็นสิงเดียวกนแตรับรู้ตางกนอาจเป็่ ั ่ ่ ั่ นเพราะแตละคนมีความแตกตาง่ ่
กนในดา้นตางๆ เชน ทศันคติั ่ ่  (Attitudes) บุคลิกภาพ (Personality) แรงจูงใจ (Motive) ความสนใจ
(Interests) ประสบการณ์ (Expectations) 

2. เป้าหมาย (Target) หรือสิงท่ีเห็นอาจทาํใหก้ารรับรู้ตางกน คนเสียงดงั คนสวย คนท่ีมีจุดเดนตางๆ ่ ่ ั ่ ่
จะถูกเห็นหรือสังเกตไดม้ากกวาคนอ่ืนๆ ในกลุมเดียวกน นอกจากนนัเป้าหมายตางๆ มกัมิไดถู้ก่ ่ ั ่้
เห็นอยางโดดเด่ียว แตจะมีสิงอ่ืนๆ หรือ ่ ่ ่ Background อยดูว้ย ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการรับรู้ไดม้าก ่ ่
นอกจากนนัเม่ือเรามองดูสิงใดในทิศทางท่ีตางกน หรือเม่ือเขาเอียงหรือกมหรือเงย้ ่ ่ ั ้ หนา้ดูสิงนนัใน่ ้
ระดบัท่ีตางกน สิงท่ีเราเห็นจะตางกนไปมาก่ ั ่ ั่  

3. สถานการณ์ (Situation) หรือสิงแวดลอ้มขณะท่ีเราเห็นเป้าหมายหากแตกตางกนกอาจทาํให้การ่ ่ ั ็
รับรู้แตกตางกนดว้ย เชน เวลาท่ีเห็น ่ ั ่ (เช้า สาย บาย เยน็ กลางคืน่ ) สถานท่ีหรือทาํเลท่ีตงัท่ีเห็น ้
ระดบัแสงไฟขณะเห็น ความร้อน สีและสิงแ่ วดลอ้มประกอบอื่นๆ 

การรับรู้ หมายถึง  การรู้สึกสัมผสัท่ีไดรั้บการตีความใหเ้กดความหมายแลว้ิ   เชนในขณะนี่ ้   เราอยู่
ในภาวการณ์รู้สึก(Conscious)  คือ ลืมตาต่ืนอยู่ ในทนัใดนนั้  เรารู้สึกไดย้ินเสียงดงัปังมาแตไกล ่ (การรู้สึก
สัมผสั-Sensation) แตเราไมรู้ความหมายคือไมรู้วาเป็นเสียงอะไร่ ่ ่ ่  เราจึงยงัไมเกดการรับรู้่ ิ  แตครูตอมามีคน่ ่ ่
บอกวาเป็นเสียงระเบิดของยางรถยนต์่  เราจึงเกดการรู้ความหมายของการรู้สึกสัมผสันนัิ ้  ดงันีเรียกวาเราเกด้ ่ ิ
การรับรู้ 

ถา้เราวิเคราะห์กระบวนการเรียนรู้จะไดด้งัน้ี  คล่ืนเสียงเดินทางเขา้กระตุน้ท่ีหู  แลว้เกดการเปล่ียนิ
คล่ืนเสียงเป็นกระแสประสาท  จากนนัจึงเดินทางตอไปจนถึงแดนการรู้สึกไดย้นิคือ ้ ่ Auditory cortex ท่ี

สมองบริเวณขมบั  กระบวนการทัÊงหมดทีÉกล่าวมานีÊเป็นเหตการณ์ทางกายุ   ทางวตัถุ  หรือทางสสาร  แตใน่
ทนัใดนนั้   การรู้สึกไดย้นิเสียงกเกดขึน็ ิ ้ (การรู้สึกสมัผสั-sensation)  กระแสประสาทจากนิวโรนกลุมนนัจะ่ ้
กระตุน้นิวโรนขา้งเคียงตอๆกนไปเร่ือยๆ่ ั  จนออนกาลงั่ ํ   เม่ือนิวโรนขา้งเคียงไดรั้บการ
กระตุน้ (กาย)  ความรู้สึก(จิต)กเกดขึนดว้ยควบคูกน แตความรู้สึกในคราวนีเรียกวา็ ิ ่ ั ่ ่้ ้   การระลึก(Recall หรือ 
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Retrieval)  ผลจากการระลึกนีจะโยงสมัพนัธ์กบการรู้สึกสมัผสัท่ีเกดอยกูอนแลว้นนั้ ั ิ ่ ่ ้   ทาํใหเ้กดการรู้ิ
ความหมายขึน้   เรียกวา่   การรับรู้ 

การรับรู้เป็นเหตุการณ์ทางจิต  เกดจากกจกรรมของกลุมนิวโรนิ ิ ่  มนัจึงตอ้งเกดขึนในสมองิ ้   เพราะ
นิวโรนเป็นเซลลป์ระสาทท่ีรวมตวักนเป็นกอนสมองั ้   ในเม่ือมนัอยใูนสมอง่   เราจึงดูดว้ยตาไมเห็น่  และ
แมว้าเราจะเปิด่ กะโหลกเขา้ไปดูสมองได ้ แตเรากจะไมเห็น่ ็ ่  ความรู้สึกไดย้นิเสียง  นนัเลย้   เพราะมนัเป็นอส
สาร  ไมมีทางท่ีเราจะมองเห็นการรู้สึกเจบ็่   การรู้สึกรัก ฯลฯ วิงไปมาอยใูนสมองไดเ้ลย่ ่   ดงันนั้   เราตอ้ง  เดา 
เอาเอง  การเดาเอาเองนีเรียกใหไ้พเราะขึนวา้ ้ ่   เราสนันิษฐาน และผลของการสนันิษฐาน  เราเรียกวาภาวะ่
สนันิษฐาน หรือ Construct  ท่ีไดก้ลาวใหท้านหูอือเลนมาแลว้ในเร่ือง ่ ่ ่้ Concept   นนักคือ่ ็   การรู้สึกสมัผสัก็
ดี  การรับรู้กด็ี เป็น Construct  และดว้ยเหตุท่ีมนัเป็นผลของกจกรรมของกลุมนิวโรนิ ่  มนัจึงตอ้งโยงสมัพนัธ์
กบกลุมนิวโรนนนัๆั ่ ้   ถา้สักวนัหน่ึงเราสามารถมองเห็นกจกรรมของกลุมนิวโรนนนัๆิ ่ ้ (วตัถุ)ท่ีเกดควบคูกบิ ่ ั
ความรู้สึกนนัๆ้ (จิต) แลว้  ภาวะสนันิษฐานนนักเป็นของจริง้ ็ (Entity/Fact) 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการเมืองในองค์กร 
พฤตกิรรมเชิงการเมืองในองค์การ (Political Behavior in Organization)  
 รองศาสตราจารยสุ์เทพ   พงศศ์รีวฒัน์ กลาววา ่ ่ พฤติกรรมเชิงการเมืองมีความสัมพนัธ์กบการใช้ั
อาํนาจในองคก์ารอยางมากดงัท่ีเฟฟเฟอร์่ (Pfeffer. 1981) ไดใ้ห้นิยามของการเมืองในองคก์ารวาหมายถึง ่
กจกรรมทังหลายท่ีสมาชิกแสดงออกในการแสวงหาการสนับสนุน การใช้อาํนาจ และการได้มาซ่ึงิ ้
ทรัพยากร เพื่อให้ตนหรือกลุมได้รับตามท่ีตอ้งการ ภายใตส้ถานการณ์ท่ีมีความขดัแยง้และมีความไม่ ่
แนนอนสูง ดงันนัพฤติกรรมดงักลาวท่ีบุคคลแสดงออกจึงเป็นพฤติกร่ ่้ รมเชิงการเมือง (Political behavior) 
ซ่ึงตอ้งใชอ้าํนาจหรือความพยายามเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีเป็นประโยชน์แกฝ่ายตน ่  
 

กลาวโดยสรุป พฤติกรรมเชิงการเมืองจึงมีลกัษณะใน ่ 3 ประเดน็ตอไปนี ่ ้  
1. เป็นพฤติกรรมท่ีอยูนอกเหนืออาํนาจตามกฎหมายหรือระบบอาํนาจท่ียอมรับกนตามปกติของ่ ั

องคก์าร  
2. เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพือ่ประโยชน์สวนตนหรือหนวยงานตน โดยไมคาํนึงถึงความชอบ่ ่ ่

ธรรมท่ีคนอ่ืนหรือหนวยงานอ่ืนพึงไดรั้บ ่  
3. เป็นพฤติกรรมท่ีเกดขึนดว้ยความตงัใจและจงใจใชเ้พื่อแสวงหาอาํนาจหรือการรักษาอาํนาจของตน ิ ้ ้  
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พฤติกรรมเชิงการเมืองกับความผิดทํานองครองธรรม (The Pervasiveness of Political 
Behaviors)  
 เมอร์เรย ์และแกนซ์ (Murray; & Gandz) ไดท้าํการศึกษาวิจยัผูบ้ริหารจาํนวน 428 คน เกยวกบี่ ั
การรับรู้ท่ีมีตอพฤติกรรมเชิงการเมืองในองค์การ พบวา ผูบ้ริหารหน่ึงในสามท่ีเช่ือวา พฤติกรรมเชิง่ ่ ่
การเมืองมีผลตอการตดัสินใจเ่ ร่ืองเงินเดือน สวนอีก ่ 28 เปอร์เซ็นต ์เช่ือวา มีผลตอการตดัสินใจในการจา้ง่ ่
งาน และมีผูบ้ริหารมากถึง 75 เปอร์เซ็นต์ เช่ือวามีพฤติกรรมเชิงการเมืองอยูในกลุมผูบ้ริหารระดบัสูง่ ่ ่
มากกวาในระดบัลาง ผูบ้ริหารกวา ่ ่ ่ 50 เปอร์เซ็นตท่ี์เห็นวา   พฤติกรรมเชิงการเมืองเป็น่ เร่ืองท่ีไมยติุธรรม่
ขาดหลกัการของความมีเหตุมีผล และเป็นสิงบนัทอนทาํลายองคก์าร แตกยอมรับวาผูบ้ริหารท่ีจะประสบ่ ่ ่ ็ ่
ความสาํเร็จไดน้นั จะตอ้งมีความเป็นนกัการเมืองท่ีดีตอ้งมีพฤติกรรมเชิงการเมือง จึงจะสามารถกาวหนา้ใน้ ้
ตาํแหนงหนา้ท่ีการงานได ้งานวิจยัชินนียงัพบว่ ่้ ้ า สวนใหญของผูบ้ริหารเห็นวา พฤติกรรมเชิงการเมืองเป็น่ ่ ่
สิงท่ีไมพึงปรารถนา แตกเป็นเร่ืองท่ีมิอาจหลีกเล่ียงไดต้ลอดชีวิตการทาํงานอยใูนองคก์าร ่ ่ ่ ็ ่ (Yukl. 1998) 
 ในความรู้สึกของคนทวัไปสวนหน่ึงมองภาพของการเมืองในแงลบ กลาวคือ เป็นเร่ืองการใชเ้ลห์่ ่ ่ ่ ่
เหล่ียมกลโกงท่ีสกปรกเอาชนะกน ใชว้ิธีลอบทาํลายกนลบัหลงัอยางนารังเกยจและกยอมรับวาพฤติกรรมั ั ่ ่ ี ็ ่
เชิงการเมืองเป็นสิงไมถูกตอ้งตามทาํนองครองธรรมที่สงผลกระทบตอทุกคนในองคก์ารอยางหลีกเล่ียง่ ่ ่ ่ ่
ไมได ้ดงันนัแทนท่ีผูน้าํจะปฏิเสธหรือพยายามท่ีจะขจดัพฤติกรรมเชิงการเมืองใหห้มดไป จึงค่ ้ วรท่ีจะศึกษา
หาวิธีท่ีได้ผลในการใช้พฤติกรรมเชิงการเมืองท่ีเกดขึนในหนวยงานของตนให้เป็นไปในแนวทางที่ิ ่้
สร้างสรรคแ์ทน  
 

สาเหตของการเกดิพฤตกิรรมเชิงการเมือง ุ  
 

 ไมส์ (Miles. 1980) กลาววา พฤติกรรมเชิงการเมืองในองคก์ารมาจากสาเหตุ ่ ่ 5 ประการ ไดแ้ก ่
ความไมชดัเจนขอ่ งเป้าหมาย การมีทรัพยากรท่ีจาํกด ผลกระทบจากเทคโนโลยแีละสภาพแวดลอ้มการั
ตดัสินใจท่ีขาดหลกัเกณฑแ์นนอน และการเปล่ียนแปลงขององคก์าร่  (สุเทพ   พงศศ์รีวฒัน,์ 2544) 
 สวนดิวบรอง ่ (DuBrin. 1998) เห็นวา ความตอ้งการมีอาํนาจของแตละคนมาจากเหตุผลท่ีแตกตาง่ ่ ่
กน ซ่ึงนาํไปสูกั ่ ารพฤติกรรมเชิงการเมืองขึนในองคก์ารสรุปได ้้ 6 สาเหตุ ดงัน้ี 
  

 1. การมีโครงสร้างแบบปิรามิดขององคก์าร (Pyramid-shaped organization) 
ทาํใหเ้กดสายงานที่มีอาํนาจในการบงัคบับญัชา ลดหลนัลงไปตามลาํดบัชนั โดยผูมี้อาํนาจมากที่สุดจะอยท่ีูิ ่่ ้
ยอดของปิรามิด ในขณะท่ีผูอ้ยูฐ่านลางสุดจะมีอาํนาจนอ้ยสุด โครงสร้างแบบ่  ปิรมิดขององคก์ารจึงเป็น
โครงสร้างท่ีทาํใหเ้กดพฤติกรรมเชิงการเมืองสูง เน่ืองจากทุกคนท่ีอยรูะดบัลางตางมุงหวงัท่ีจะไตเตา้สู ิ ่ ่ ่ ่ ่ ่
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ตาํแหนงท่ีสูงขึน ซ่ึงหมายถึงการมีอาํนาจท่ีมากขึนในการตดัสินใจตาง ๆ ท่ีสงผลกระทบตอคนอ่ื่ ่ ่ ่้ ้ น
กวา้งขวางขึน และสามารถตอบสนองความตอ้งการตนเองไดม้ากขึน การกาวสูตาํแหนงท่ีมีอาํนาจสูงขึน้ ้ ้้ ่ ่
อยางรวดเร็ว ทาํใหค้นเหลานีหนัมาใชพ้ฤติกรรมเชิงการเมืองมากขึน่ ่ ้ ้  
 นอกจากนีโครงสร้างแบบปิรามิดยงัทาํใหเ้กดการยอืแยงทรัพยากรตาง ๆ ท่ีมีอยจูาํกดจึงเกดการ้ ้ิ ่ ่ ่ ั ิ
ใชพ้ฤติกรรมเชิงการเมืองเพ่ือใหค้นท่ีมีอาํนาจหนา้ท่ีในการจดัสรรทรัพยากรดงักลาวหนัมาใหก้าร่
สนบัสนุนตน อยางไรกตามแมแ้นวโนม้ปัจจุบนัจะเนน้การจดัโครงสร้างองคก์ารแบบแนวนอนหรือแบบ่ ็
ทีมงาน ตลอดจนมีการกระจายอาํนาจความรับผดิชอบในการตดัสินใจลงสูระดบัลางมากขึน แตคนสวนมาก่ ่ ่ ่้
ยงัคงพึงพอใจในการแสวงหาอาํนาจท่ีติดมากบตาํแหนงทางการอยเูชนเดิม การใชพ้ฤติกรรมเชิงการเมืองในั ่ ่ ่
กรณีนีจึงยงัไมหมดไป ้ ่  
 2. การใชเ้กณฑม์าตรฐานแบบอตันยัในการประเมินผลงาน (Subjective standard performance) 
การใชว้ิธีการแบบอตันยัมีโอกาสใหเ้กดการใชค้วามรู้สึกและอคติสิ ่วนตวัของผูป้ระเมิน ผูป้ระเมินเขา้ไป
เกยวขอ้งไดง้าย ทาํใหสู้ญเสียความยติุธรรมไดเ้พราะขาดระบบที่แนนอนชดัเจน จึงกลายเป็นจุดออนทาํให้ี่ ่ ่ ่
คนท่ีตอ้งการไดรั้บความดีความชอบพิเศษ หรือตอ้งการใหผ้ลประเมินออกมาดีเพื่อจะไดเ้ล่ือนยศตาํแหนงท่ี่
สูงขึน หนัมาใชพ้ฤติกรรมเชิงก้ ารเมืองดว้ยการเอาใจหรือประจบสอพลอคนประเมินเพื่อใหต้นไดต้ามท่ี
ตอ้งการ  
 3. สภาพแวดลอ้มท่ีขาดความแนนอนและมีความผนัผวนสูง ่ (Environmental uncertainty and 
turbulence) คนท่ีทาํงานอยใูนองคก์ารท่ีกาลงัอยใูนภาวะขาดความมนัคง และมีการเปล่ียนแปลงสูง จะพลอย่ ํ ่ ่
รู้สึกขาดความมนัใจตองานและองคก์ารไปดว้ย และเพื่อความอยรูอด ถา้หากเกดความจาํเป็น ตอ้งลดขนาด่ ่ ่ ิ
ขององคก์ารใหเ้ลก็ลง (Downsizing) คนเหลานีจึงหนัมาใชพ้ฤติกรรมเชิงการเมือง เชน  การเอาใจเพื่อใหไ้ด้่ ่้
ใกลชิ้ดและเกดเป็นคนพิเศษหรือเป็น ิ “คนวงใน” ของนาย โดยหวงัวาหากมีการปรับ่ ลดพนกังานตนจะมี
ความปลอดภยัไดรั้บการคุม้ครองพิเศษจากอาํนาจตดัสินใจของนาย  
 4.  การรู้สึกขาดความมนัคงดา้นอารมณ์ ่ (Emotional insecurity)  
คนประเภทที่ไร้ความรู้ความสามารถในงานหรือตาํแหนงท่ีทาํมกัจะขาดความมนัใจตนเอง จึงแสดง่ ่
พฤติกรรมเชิงการเมืองออกมาดว้ยการคอยประจบเอาใจนาย เพ่ือใหน้ายเกดความรักความเมตตาแกตน ชวยิ ่่
ใหต้นรู้สึกวามีความมนัคงปลอดภยัขึน เพราะมีนายคอยปกป้องคุม้ครองลกัษณะเชนนีเป็นลกัษณะของคนที่่ ่่ ้ ้
ขาดความมนัคงดา้นอารมณ์ ่  
 5. ความตอ้งการมีอาํนาจบงัคบัคนอ่ืนในแงไมดี ่ ่ (Machiavellian tendencies)  
คนประเภทน้ีจะใชพ้ฤติกรรมเชิงการเมืองเพื่อแสดงวามีอาํนาจเหนือหรือเพื่อบีบบงัคบัให้คนอ่ืนทาํในสิงท่ี่ ่
เป็นความตอ้งการหรือใหป้ระโยชน์แกตนโดยไมคาํนึงวาสิงนนัถูกตอ้งหรือไม ่ ่ ่ ่่ ้  
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 6.  ความขดัแยง้ในเร่ืองสาํคญั (Disagreement over major issues)  
การมุงให้ความคิดหรือความตอ้งการ่ ของตนชนะคูกรณีท่ีขดัแยง้กนในประเด็นดงักลาว ทาํให้เกดการใช้่ ั ่ ิ
พฤติกรรมตาง ๆ เชิงการเมืองขึน เพ่ือโนม้นา้วใจใหผู้มี้อาํนาจตดัสินหนัมา สนบัสนุนตนใหบ้รรลุผลตามท่ี่ ้
ตอ้งการ 
 

ยทธศาสตร์และกลยทธ์เชิงการเมือง ุ ุ (Political tactics and strategy) 
 

 เพ่ือบริหารพฤติกรรมเชิงการเมืองท่ีเกดขึนในองค์การให้เป็นผลดี รวมทงับางสถานการณ์ท่ีิ ้ ้
จาํเป็นต้องสร้างหรือกาหนดพฤติกรรมเชิงการเมืองขึนใหมมาใช้ในการบริหารทามกลางํ ่ ่้ ภาวการณ์
เปล่ียนแปลงอยตูลอดเวลาขององคก์าร ผูน้าํจึงตอ้งเรียนรู้และเขา้ใจถึงกลยทุธ์เชิงการเมืองไมวาจะเกยวกบ่ ่ ่ ี่ ั
พฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม (Ethical behaviors) หรือพฤติกรรมท่ีไร้จริยธรรม (Unethical behaviors) กตามดงั็
จะกลาวในรายละเอียดดงันี ่ ้  
 

 กลยทุธ์เชิงการเมืองแบบมีจริยธรรม (Ethical political tactics)  
เป็นกลยทุธ์ท่ีผูบ้ริหารใชเ้พื่อการไดม้าซ่ึงอาํนาจและการรักษาไวซ่ึ้งอาํนาจโดยไมกอใหเ้กดความเสียหายตอ่ ิ ่่
ผูอ่ื้น เป็นกลยทุธ์เพื่อชวยให้ผูน้าํสามารถปรับตวัไดก้บ่ ั ภาวการณ์ปฏิบติังานซ่ึงมิไดขึ้นกบความมีเหตุมีผล้ ั
อยางท่ีคาดหมาย จึงเป็นกลยุทธ์เชิงการเมืองท่ีชวยลดชองวางระหวางสิงท่ีควรจะเป็นตามหลกัการกบ่ ่ ่ ่ ่ ั่
พฤติกรรมอนัหลากหลายท่ีมาจากความตอ้งการของแตละคน กลยทุธ์เชิงการเมืองแบบมีจริยธรรมสามารถ่
แบงออกตามวตัถุประสงคข์องการนาํไปใชไ้ด ้่ 3 แบบ ไดแ้ก ่ 1) กลยทุธ์เพื่อแสวงหาอาํนาจ 2) กลยทุธ์เพ่ือ
การสร้างความสมัพนัธ์ และ 3) กลยทุธ์เพื่อหลีกเล่ียงความผดิพลาดเชิงการเมือง 
 1. กลยทุธ์เพ่ือแสวงหาอาํนาจโดยตรง (Tactics aimed directly at gaining power) ซ่ึงประกอบดว้ย
เทคนิคในเร่ืองนีอย ู้ ่ 6 ประการ ดงันี ้  
 1.1 การติดตอผกูมิตรกบผูมี้อาํนาจ ่ ั (Develop power contact) โดยการออกงานสงัคมเพื่อพบปะ
สร้างความสนิทสนมคุน้เคยกบผูมี้อาํนาจ การใหค้วามชวยเหลือตองานหรือกจกรั ่ ่ ิ รมของคนเหลานนั การหา่ ้
โอกาสเชิญบุคคลดงักลาวมารวมกจกรรมในโอกาสสาํคญัขององคก์าร ่ ่ ิ  
 1.2 การควบคุมขอ้มูลขาวสารท่ีสาํคญั ่ (Control vital information) เพราะขาวสารทาํใหผู้น้นัมี่ ้
อาํนาจ (Information is power) จึงไมนาแปลกใจที่ผูด้าํรงตาํแหนงสาํคญัทาง    ราชการท่ีควบ่ ่ ่ คุมขอ้มูล
ขาวสารท่ีเป็นประโยชน์ทางธุรกจ หลงัจากผูน้นัเกษียณอายุ หรือลาออกจากราชการ จึงเป็นท่ีตอ้งการของ่ ิ ้
ภาคธุรกจเอกชนสูง จนภาคราชการตอ้งมีกฎหา้มบุคคลเหลานีไปทาํงานท่ีเกยวขอ้งกบภาคเอกชนเป็นระยะิ ่ ี่ ั้
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หน่ึงหลงัออกจากราชการ เน่ืองจากอาจสงผลเสียหายแกทาง     ร่ ่ าชการ และไมเป็นธรรมตอบริษทัคูแขงราย่ ่ ่ ่
อ่ืน  
 1.3 ตอ้งไวตอการรับรู้ขอ้มูลขาวสาร ่ ่ (Keep informed) อยเูสมอ การรู้เทาทนักบเหตุการณ์ชวย่ ่ ั ่
ใหส้ามารถปรับเปล่ียนกลยทุธ์ใหมไดอ้ยางทนัทวงทีเม่ือ่ ่ ่ ปรากฏวาฝ่ายตนเองอาจตกอยใูนฐานะท่ีเสียเปรียบ ่ ่
จึงเป็นการลดความเสียหายท่ีเกดขึนหรือเป็นการเปล่ียนวิกฤติใหก้ลายเป็นโอกาส ิ ้  
 1.4 การควบคุมกลไกและเครือขายกลการส่ือสาร ่ (Control lines of communication) ดงัจะเห็น
ในอดีตท่ีมีเหตุการณ์ตอสูป้ฏิวติัรัฐประหาร จะมีการเขา้ควบคุมกลไกเคร่ืองมือและเครือขายการส่ือสาร เชน ่ ่ ่
วิทย ุโทรทศัน์ และหนงัสือพิมพอ์ยางทนัที เพราะเป็นแหลงเผยแพรขาวสารอนัทรงพลงัตอการแพช้นะใน่ ่ ่ ่ ่
การดาํเนินงานขององคก์ารกมีลกัษณะท่ีไมแตกตางกน ็ ่ ่ ั  
 1.5 การดึงผูเ้ช่ียวชาญภายนอกเขา้มา (bringing in) โดยเฉพาะผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีประวติัดี เป็นท่ี
ยอมรับของคนในองคก์ารวาจะสามารถชวย่ ่ คล่ีคลายปัญหาท่ีเกดขึนในองคก์ารได ้ทงัยงัชวยเสริมบารมีิ ่้ ้
ให้กบผูบ้ริหารเพราะทาํให้งานั ประสบความสําเร็จและทุกฝ่ายรู้สึกพึงพอใจ แตมีขอ้พึงระวงัในการนํา่
ผูเ้ช่ียวชาญภายนอกตอ้งใชว้ิธีท่ีแยบยลตอ้งเป็นท่ียอมรับของฝ่ายตาง ๆ ท่ีเกยวขอ้งและตอ้งมนัใจในความ่ ี่ ่
เป็นกลางจริง  
 1.6 การใชว้ิธีปรากฏตวัขึนอยางทนัควนั ้ ่ (Making a quick showing) โดยเฉพาะเมื่อเกดิ
เหตุการณ์สําคญัเฉพาะหน้าขึน เชน ผูบ้ริหารระดบัสูงออก้ ่ ปรากฏตวัทนัทีท่ีเกดอุบติัเหตุร้ายแรงการจบัิ
ยาเสพติดรายใหญ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นวิธีประชาสัมพนัธ์ตนเองท่ีดี ทาํให้สาธารณะ่ ชนเห็นวาเป็นคนเอาใจใส่ ่
งานและมีความสามารถสูง  
 

 2. กลยทุธ์เพื่อสร้างความสมัพนัธ์ (Tactics aimed at building relations)  
 เป็นกลยทุธ์เพื่อสร้างสัมพนัธภาพเชิงบวกกบบุคคลท่ีตอ้งการ ตลอดจนเครือขายสมาชิกและั ่
ผูเ้กยวขอ้งเพื่อหวงัผลดา้นความชวยเหลือทงัในปัจจุบัี่ ่ ้ นและตอไปในอนาคต ซ่ึงใชก้ลยทุธ์การเมืองตอไปนี ่ ่ ้  
 2.1 การแสดงความจงรักภกัดี (Display loyalty) เพราะพนกังานท่ีจงรักภกัดียอมมีคุณคาและ่ ่
สร้างความเจริญกาวหนา้ให้แกองคก์ารไดม้าก แตมีขอ้ระวงัตอ้งไมให้จงรักภกัดีจนเกนเลยเพราะจะทาํให้้ ่ ่ ิ่
เกดหลงตัว สําคัญผิดวา องค์ิ ่ การของตนทาํผิดไมได้ ซ่ึงเป็นเร่ืองเสียหายตอองค์การท่ียงัต้องการคาํ่ ่
วิพากษว์ิจารณ์เพ่ือนาํมาปรับปรุงพฒันาใหดี้ยงิขึน ่ ้  
 2.2 นาํเสนอสิงท่ีนาประทบัใจ ่ ่ (Manage your impression) เชน ใชก้จกรรมหรือพฤติกรรมท่ีจะ่ ิ
สงเสริมภาพลกัษณ์ท่ีดีให้แกตน รวมถึงการปรับปรุงบุค่ ่ ลิกภาพและการแตงกายที่เหมาะสม วิธีการพดูจาท่ี่
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ไพเราะนาเช่ือถือและการนาํเสนอความคิดท่ีเฉียบแหลมนาสนใจ การพูดถึงความสาํเร็จหรือจุดยืนท่ีดีของ่ ่
องคก์ารตอสวนรวม เชน การประกอบธุรกจบนพืนฐานของการมี จริยธรรมซ่ือสตัยต์อลูกคา้เป็นตน้ ่ ่ ่ ิ ่้  
 2.3 หาชองทางให้ลูกคา้ท่ีพึ่ งพอใจผลงานของทานมีโอกาสไดพ้บกบนาย ่ ั (Ask satisfied 
customers to contact your boss) ขอ้มูลท่ีนายไดรั้บโดยตรงจากลูกคา้จะมีนาํหนกัมากท่ีสงผลมาถึงตวัทา้ ่ ่
มากกวาการรับฟังจากเพื่อนรวมงานหรือจากลูกนอ้งของทาน ดว้ยเหตุท่ีคนทงัสองกลุมหลงักอาจกาลงัเลน่ ่ ่ ่ ็ ํ ่้
เกมส์การเมืองอยกูบทานไดเ้ชนกน ่ ั ่ ่ ั  
 2.4 ใชค้วามสุภาพออนน้อม ความนาคบหาและคุณลกัษณะเชิงบวกท่ีทานมี ่ ่ ่ (be courteous, 
pleasant and positive) โดยมีความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญดา้นบุคคลวา คุณสมบติัดงักลาวคือเกณฑข์อ้แรกใน่ ่
การพิจารณาจา้งคนเขา้ทาํงาน และเชนเดียวกนกจะถือเป็่ ั ็ นเกณฑ์ขอ้สุดทา้ยท่ีจะเลิกจา้งพนักงาน (เม่ือ
พนกังานมีเกณฑข์อ้อ่ืนครบถว้น)  
 2.5 ใชว้ิธีการขอคาํแนะนาํ (Ask advice) ถา้หวัหนา้ขอคาํแนะนาํจากลูกนอ้ง ลูกนอ้งกจะเกด็ ิ
ความภูมิใจและรู้สึกวาตนมีคุณคา การขอคาํแนะนาํจากคนนอกวงการ อาจไดมุ้มมองใหมท่ีมีประโยชน์ การ่ ่ ่
ขอคาํแนะนาํเป็นการบงบอกถึงความไวว้างใจตอการตดัสินใจและเป็นการใหเ้กยรติผูอ่ื้น่ ่ ี  
 2.6 ใชว้ิธีการสงบตัรถึงบุคคลตาง ๆ ในวาระสาํคญั เชน บตัรขอบคุณท่ีให้คาํแนะนาํ หรือใช้่ ่ ่
บริการ ซ่ึงเป็นกลยุทธ์เชิงการเมืองท่ีสําคญัถึงกบผูบ้ริหารบางคนยอมเขียนขอบคุณดว้ยลายมือตนเองถึงั
พนกังานหรือลูกคา้ เพื่อสร้างสายสมัพนัธ์และความประทบัใจขึน ้  
 3. กลยทุธ์เพื่อหลีกเล่ียงการผดิพลาดงาย ๆ เชิงการเมือง ่ (Avoiding political blunders) 
 เป็นกลยทุธ์ท่ีใชใ้นการคงอาํนาจหรือบารมีไว ้ดว้ยการระมดัระวงัการผดิพลาดในเร่ืองงาย ่
ๆ แตมีผลเชิงการเมืองสูง ซ่ึงได้่ แก ่  
 3.1 เวน้การวิจารณ์นายตอหนา้สาธารณชน ่ (Criticizing the boss in a public forum) คนโบราณ
มกัสอนใหรู้้จกัชมคนตอสาธารณชนแตวิพากษว์ิจารณ์กนเม่ืออยสูวนตวั ่ ่ ั ่ ่ (Praise in public and criticize in 
private)  
 3.2 อยาปฏิบติัการขา้มหวันาย ่ (Bypassing the boss) เพราะทาํใหน้ายรู้สึกวาลูกนอ้งกระดา้ง่
กระเด่ืองไมให้เกยรติและความนบัถือ และท่ีสาํคญัทาํให้นายอาจเสียหน้า ถูกคนภายนอกมองวานายไมมี่ ี ่ ่
ความสามารถ และท่ีรุนแรงอาจกระทบตอตาํแหนงของนายได ้แตโดยรวมเกดภาพลบตอผูก้ระทาํดว้ย่ ่ ่ ิ ่  
 3.3 หลีกเล่ียงการปฏิเสธตอขอ้เสนอของฝ่ายบริ่ หารระดบัสูง (Declining an offer from top 
management) การปฏิเสธผูบ้ริหารของตนถือเป็นความผิดพลาดทางการเมืองท่ีสาํคญัเพราะจะไมไดรั้บ่
ไวว้างใจจากหวัหนา้อีกตอไป สงผลกระทบตออาชีพและความกาวหนา้ในหนา้ท่ีการงานตามมา ่ ่ ่ ้  
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 3.4 อยาเผาสะพานของตนเอง ่ (Burning your bridge) ไดแ้ก การตาํหนิติเตียนนายคนเกาที่หมด่ ่
อาํนาจหรือพน้จากองค์การไปแลว้ ซ่ึงความจริงยงัอาจเป็นสะพานชวยเช่ือมโยงกบนายคนใหมให้เกด่ ั ่ ิ
ประโยชน์แกตน นอกจากนีพฤติกรรมเชนนีอาจถูกมองในแงลบจากนายคนใหมวาเป็นคนท่ีไมจริงใจตอไป่ ้ ้่ ่ ่ ่ ่ ่
ในอนาคต กจะปฏิบติักบนายคนอื่นดว้ยวิ็ ั ธีเดิม จึงดูเป็นคนไมนาคบหรือไวว้างใจ่ ่  
 

กลยทธ์ทางการเมืองแบบไร้จริยธรรม ุ (Unethical political tactics)  
 

 เป็นการกระทาํหรือพฤติกรรมให้ได้มาซ่ึงอาํนาจหรือใช้อาํนาจไปในทางที่ไมสุจริตเพื่อให้ได้่
ประโยชน์สวนตน จึงเป็นกลยทุธ์เชิงการเมืองท่ีเป็นแงลบ ไดแ้กตวัอย่ ่ ่่ างตอไปนี ่ ้  

1. ใชว้ิธีการแอบแทงขา้งหลงั (Back stabbing)  
โดยแสดงออกนอกหนา้ในสาธารณชน ใหเ้ห็นวา ตนมีความปรารถนาดี มีความซ่ือสัตยแ์ละอยใูนฐานะหัว่ ่
อกเดียวกนกบหัวหน้า จนเกดตายใจและเช่ือใจสนิท มอบความไวว้างใจด้านตาง ๆ ให้ทาํพร้อมกบั ั ิ ่ ั
มอบหมายอาํนาจให้ จากนนัก้ ็แอบใชก้ารบอนทาํลายอยเูบืองหลงัโดยหัวหนา้ไมทนัระวงั เชน แอบปลอย่ ่ ่ ่ ่้
ขาวลือ ใชใ้บปลิว บตัรสนเทห์ ใชมื้อท่ีสาม ยุแหย เป็นตน้ เพื่อทาํลายความนาเช่ือถือและการยอมรับตอ่ ่ ่ ่ ่
อาํนาจของนายใหเ้ส่ือมถอยลง จนตอ้งหลุดจากตาํแหนงแลว้ตนมีโอกาสเขา้มาแทนภายหลงั ่  

2. ใชว้ิธีกดดนัขมขใูหอ้ยใูนภาวะจาํยอม ่ ่ ่ (Undue pressure)  
เชน ถา้คุณยอมอยูในโอวาท เป็นพวกฉัน คุณกจะได้รับผลตอบแทนและการยอมรับแบบคนวงในที่มี่ ่ ็
อภิสิทธิเหนือคนอ่ืน แตถา้ปฏิเสธนอกจากไมไดอ้ะไรแลว้ ยงัอาจถูกกลนัแกลง้ดว้ยวิธี ตาง ๆ เสมือนเป็นÍ ่ ่ ่่
ปฏิปักษห์รือเป็นคนวงนอก  

3. ใชว้ิธียกขึนใหสู้งกอนปลอยใหต้กลงมา ้ ่ ่ (Setting a person up for failure)  
เป็นเกมส์ การเมืองท่ีใชท้าํลายคูแขงดว้ยการสนบัสนุนใหต้อ้งรับงานหรือหนา้ท่ีตาํแหนงท่ียากตอการสาํเร็จ ่ ่ ่ ่
หรือท่ีผูน้นัไมถนดัไมมีความสามารถ เพื่อให้พบกบความลม้เหลวเสมือนการตกลงมาจากที่สู้ ่ ่ ั งจนสุดทา้ย
คูแขงตอ้งหลุดจากตาํแหนงและวงจรอาํนาจ ่ ่ ่  

4. กลยทุธ์แบงแยกแลว้ปกครอง ่ (Divided and ruled)  
เป็นวิธียใุห้คนแตกแยกออกเป็นกลุมท่ีไมไวว้างใจและระแวงตอกน คอยจอ้งทะเลาะทาํลายกนเอง จนไมมี่ ่ ่ ั ั ่
เวลามาสนใจตอความบกพรองของหวัหนา้ ทาํใหห้วัหนา้สามารถอยใูนตาํแห่ ่ ่ นงไดอ้ยางมนัคง เป็นกลยทุธ์่ ่ ่
ท่ีไร้คุณธรรมซ่ึงทาํลายองคก์ารเพื่อการอยรูอดของตน ่  

กลาวโดยสรุป การมีพฤติกรรมเชิงการเมืองในองคก์าร โดยเฉพาะเป็นการเมืองท่ีไร้จริยธรรมท่ีมาก่
เกนไปแลว้ นบัวาเป็นเร่ืองท่ีสร้างความเสียหายใหแ้กองคก์ารอยางยงิเป็นสิงท่ีไมพึงปราิ ่ ่ ่่ ่ ่ รถนาแตไมสามารถ่ ่
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ขจดัใหห้มดไปจากองคก์ารได ้จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งมี   ยทุธศาสตร์ในการควบคุมการเมืองใน
องคก์าร จะตอ้งตระหนกัถึงสาเหตุและตอ้งเขา้ใจเทคนิควิธีการแกไขเมื่อเกดขึนและท่ีสาํคญักวากคือ การ้ ิ ่ ็้
ป้องกนมิให้พฤติกรรมเหลานันเกดขึนในองคก์าั ่ ิ้ ้ ร      ผูน้าํจะตอ้งบริหารงานดว้ยระบบคุณธรรม ใชห้ลกั
ความเป็นธรรมท่ีเสมอภาคกบทุกคน ยึดหลกัของความโปรงใสในการทาํงาน สร้างระบบการส่ือสารแบบั ่ ่
เปิดเผย หลีกเล่ียงการสร้างระบบคนวงในคนวงนอกในองคก์าร ผูน้าํตอ้งแสดงให้ชดัเจนเป็นนโยบายท่ีจะ
ไมยอมรับการใชพ้ฤติกรรม การเมื่ องตอกน และสาํคญัเหนืออ่ืนใดกคือ ผูน้าํตอ้งแสดงพฤติกรรมท่ีดีให้เป็น่ ั ็
แบบอยางแกคนอ่ืนในองคก์าร ่ ่  
 

แนวคดิและทฤษฏีเกีย่วกบัความผกพนัต่อองค์กรู  
  
 ความผกูพนัตอองคก์ร ่ (Organizational commitment) หมายถึง ระดบัความจงรักภกัดีของพนกังาน
ท่ีมีตอนายจา้งของเขา ่ Allen และ Meyer เสนอความผกูพนัตอองคก์รประกอบดว้ย ่ 3 สวนดงันี่ ้  
 

1. สวนของความรู้สึก ่ (Affective Component) เป็นความรู้สึกผกูพนัของพนกังานตอองคก์รโดยวดั่
จากความรู้สึกชอบไมชอบ พอใจไมพอใจตอองคก์ร ซ่ึงสะทอ้นถึงความจงรักภกัดีของพนกังาน่ ่ ่  

2. สวนของความตอเน่ือง ่ ่ (Continuance component) เป็นความเกยวขอ้งทางดา้นตน้ทุนในกรณีท่ีี่
พนกังานออกจากงาน เชน เงินสะสม่  

3. สวนของบรรทดัฐาน ่ (Normative component) เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีมีตอองคก์รดา้นการ่
ตอบแทนบุญคุณ 

 ความผกูพนัเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์ของพนกังานกบองคก์ร ถา้พนกังานมีความรู้สึั กผกูพนัตอ่
องค์กรเขาจะเป็นสมาชิกในองค์กรนันตอไป อยางไรกตามพบวาพนักงานท่ีมีความผูกพนัตอองค์กร มี้ ่ ่ ็ ่ ่
จาํนวนมากวาพนกังานท่ีไมมีความรู้สึกผกูพนัตอองคก์ร่ ่ ่  
 โมเดลของความผกูพนัในงาน (Model of work commitment) Morrow ไดพ้ฒันาโมเดลของความ
ผกูพนัในงาน ซ่ึงประกอบดว้ย 1) หลกัจริยธรรมในงาน (Work ethic) 2) ความผกูพนัตออาชีพ่  
(Occupational commitment) 3) ความผกูพนัตอองคก์รอยางตอเน่ือง ่ ่ ่ (Continuance organizational 
commitment) 4) ความผกูพนัดา้นความรู้สึกท่ีมีตอองคก์ร ่ (Affection organizational commitment) 5) ความ
เกยวข้ี่ องในงาน (Job involvement) 
 บุคคลในบางอาชีพจะมีความผกูพนัในงานสูง อาจมีความผกูพนัตอองคก์รตํ่า  เชน  ผูป้ระกอบอาชี่ ่
พยาบาลจะมีความพร้อมท่ีจะเปล่ียนนายจา้ง แตยงัอยใูนขอบเขตของอาชีพพยาบาล ในทางตรงกนขา้มหาก่ ่ ั
บุคคลมีความผกูพนัตอองคก์รสูง แตมีความผกูพนัในงานตํ่า่ ่  บุคคลนนัจะยอมรับไดก้บการเปลี่ยนหนา้ท่ีหรื้ ั
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เปล่ียนงานโดยยงัอยใูนท่ีทาํงานเดิม สวนพนกังานในระดบับริหาร มืออาชีพจะมีระดบัความเกยวขอ้งใน่ ่ ี่
งานความผกูพนัตอองคก์รในระดบัสูง เมเยอร์และอลัเลน่ (Meyer and Allen. 1997) สรุปวา พนกังานจะมี่
ระดบัความรู้สึกผกูพนัในงาน ความผกูพนัตอองคก์ร ความผกูพนัตออาชีพท่ีแตกตางกน ่ ่ ่ ั (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; 
สมชาย หิรัญกติิ ; และ สิริอร จาํปาทอง. 2548 : 32-33) ระดบัของความตอ้งการท่ีจะมีสวนรวมในการทาํงาน ่ ่
ใหก้บหนั ่วยงานหรือองคก์รท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยอูยางเตม็กาลงัความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยู่ ่ ํ ่ 
พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนักบองคก์รสูงจะมีความรู้สึกวาเขาเป็นสวนหน่ึงขององคก์รั ่ ่  
 สเตียร์(Steers. 1977 : 46) ใหค้วามหมายความผกูพนัตอองคก์ร่ (Organization commitment) ไวว้า่
เป็นลกัษณะท่ีบุคคลมีความสมัพนัธ์อยางแนนแฟ้นตอองคก์รท่ีเป็นสมาชิกอย ู โดยการแส่ ่ ่ ่ ดงตนวาเป็นสวน่ ่
หน่ึงขององคก์รและเขา้รวมกจกรรมขององคก์รนนั โดยมีความเช่ืออยางแรงกลา้และยอมรับตอเป้าหมาย ่ ิ ่ ่้
ตลอดจนคานิยมตอองคก์ร มีความตงัใจจะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบติังานเพื่อองคก์รและมี่ ่ ่ ่้
ความปรารถนาอยางแรงกลา้ ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ร ่ นอกจากนียงัใหค้วามสนใจในการศึกษา้
เจตคติท่ีสมัพนัธ์กบพฤติกรรมการทาํงาน ั (Work related behavior) โดยศึกษาพฤติกรรมการทาํงาน 3 
ลกัษณะดงัน้ี 

1. การมีสวนรวมในการทาํงาน ่ ่ (Job involvement) เป็นลกัษณะท่ีบุคคลแสดงใหเ้ห็นถึงความสนใจที่
จะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ไมไดห้มายควา่ มวาบุคคลท่ีสนใจทาํงานจะมีความสุข หรือความพงึ่
พอใจตองานนนัหมายถึงความรับผดิชอบท่ีบุคคลมีตองาน เพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายถูกตอ้ง่ ่้
และมีมาตรฐานสูง 

2. ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) เป็นลกัษณะท่ีบุคคลมีความสุข หรือมีความพอใจในงานที่
ตนเองไดรั้บมอบหมาย 

3. ความผกูพนัตอองคก์ร ่ (Organization commitment) เป็นลกัษณะท่ีบุคคลมีความสมัพนัธ์อยางแนน่ ่
แฟ้นตอองคก์ร แสดงตนวาเป็นสวนหน่ึงขององคก์ร มีการเขา้รวมกจกรรมขององคก์ร มีความเช่ือ ่ ่ ่ ่ ิ
การยอมรับเป้าหมายตลอดจนคานิยมขององคก์ร มีความตงัใจ ทุมเท ความพยายามในการ่ ่้
ปฏิบติังาน ตลอดจนมีความปรารถนาท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์รตอไป่  

 พอร์ทเตอร์; และคนอ่ืนๆ(กนิษฐา ตณัฑพนัธ์; และคนอ่ืนๆ. 2538 : 14; อา้งอิงจาก Porter; et al. 
1977) ไดท้าํการศึกษาวจิยัท่ีมา (Antecedents) และผล (Outcomes) ของความผกูพนัตอองคก์ร และเขาได้่
ศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัตอองคก์ร ความพึงพอใจในการทาํงาน การลาออกของพนกังาน ซ่ึง่
ผลการวิจยัเกยวกบความผกูพนัตอองคก์รเขาไดแ้สดงกรอบความคิดท่ีแสดงถึงสาเหตุและผลของความี่ ั ่
ผกูพนัตอองคก์รในปี ค่ .ศ.1977 ตอมาเม่ือผสมผสานกบแนวคิดเร่ืองความผกูพนัตอองคก์ร ท่ีเนน้ดา้น่ ั ่
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พฤติกรรม(Behavioral commitment) ไดเ้สนอรูปแบบท่ีเช่ือมโยงกลุมเนน้พฤติกรรมกบกลุม เนน้เจตคติ ่ ั ่
เพ่ือใหเ้กดความเขา้ใจถึงท่ีมาผลของความผกูพนัตอองคก์ริ ่ (Steers and Porter. 1983 : 304) 
 สรุป สเตียร์ศึกษาความผกูพนัตอองคก์รโดยเนน้ดา้นเจตคติ เขาเช่ือวาในบริบทของสงัคมการ่ ่
ทาํงาน เจตคติของบุคคลตองานมีพืนฐานของขอ้มูลมิใชเกดขึนเองภายในตวับุคคล จากการรวบรวมงานวิจยั่ ่ ิ้ ้
ท่ีผานมาเขาไดน้าํเสนอท่ีมาความผกูพนัตอองคก์ร ่ ่ 3 ปัจจยั คือปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน 
ปัจจยัดา้นความรู้สึกจากองคก์ร 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจ 
  
ความหมายของความพงึพอใจ 
 ความพึงพอใจมีนกัวิชาการในสาขาจิตวิทยาองคก์าร พฤติกรรมองคก์าร การจดัการและการบริหาร
องคก์าร ไดศึ้กษาและทาํความเขา้ใจลกัษณะทางจิตดา้นคามพึงพอใจในการทาํงานของบุคคลไวเ้ป็นจาํนวน
มาก นกัวิชาการแตละคนไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจไว ้ผูว้ิจยัจึง่ นาํเสนอนิยามของความพึงพอใจ
อธิบายสรุปไวด้งัน้ี 
  ปรียาพร  วงษอ์นุตรโรจน(2535: 143) ไดก้ลาววา ความพึงพอใจ หมายถึงความรู้สึกรวมของบุคคล่ ่
ท่ีมีตอการทาํงานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกดขึนจากการปฏิบติังานและไดรั้บผลตอบแทน คือ ่ ิ ้
ผลท่ีเป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุงมนัท่ีจะทาํงานมีขวญัและกาลงัใจ สิง่ ํ่ ่
เหลานีจะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทาํงานรวมทงัการสงผลตอความสาํเร็จ และเป็นไป่ ่ ่ ่้ ้
ตามเป้าหมายขององคก์ร 
 ชิล่ี (Shelley. 1975: 252-268) กลาววา ทฤษฎีความพึงพอใจเป็นทฤษฎีท่ีวาดว้ย่ ่ ่ ความรู้สึกสองแบบ
ของมนุษย ์ คือ ความรู้สึกในทางบวกและความรู้สึกในทางลบ ความรู้สึกทางบวกกคือ ความรู้สึกอาจเกดขึน็ ิ ้
แลว้จะทาํใหเ้กดความสุข ความสุขนีจะเป็นความรู้สึกทางบวกเพิมขึนไดอี้กจะเห็นไดว้าความสุขเป็นิ ่้ ่ ้
ความรู้สึกท่ีสลบัซบัซอ้นและความสุขนีกมีผลตอบุคคล้ ็ ่ มากกวาความรู้สึกทางบวกอ่ืนๆ ่  
 ดรีเวอร์ (Drever. 1983: 256) กลาวไวใ้นพจนานุกรมทางจิตวิทยาไดใ้หค้วามหมายของความพึง่
พอใจ คือ สภาวะของความรู้สึกท่ีเกดรวมกบการไดบ้รรลุผลสําเร็จตามความมุงหมายใดๆ กไดห้รือ คือิ ่ ั ่ ็
สภาพสุดทา้ยของความรู้สึกท่ีเกดรวมกบการได้บรรลุผิ ่ ั ลสําเร็จโดยแรงกระตุน้ของวตัถุประสงค์ของ
ความรู้สึก 
 สมยศ  นาวีการ(2524: 39) ไดก้ลาววา ความพึงพอใจคือความรุนแรงของความตอ้งการเพื่อผลลพัธ์่ ่
อยางใดอยางหน่ึง ความพึงพอใจอาจเป็นไดท้งัทางบวกและทางลบ ภายใตส้ถานการณ์คาตอบแทน การ่ ่ ่้
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ไดรั้บการยกยองยอมกอให้เกดความพึ่ ่ ิ่ งพอใจทางบวก สวนความขดัแยง้ การตาํหนิหรือการลงโทษแบบ่
ตางๆ ยอมกอใหเ้กดความพึงพอใจในแงลบ่ ่ ิ ่่  
 เทพพนม  เมืองแมน(อา้งถึงใน ปณิตา, 2536: 12) ไดอ้ธิบายวา ความพอใจเป็นภาวะของความพึง่
พอใจ หรือภาวะของการมีอารมณ์ในทางบวกที่มีผลเกดขึน เน่ืองจากการประเมินประสบการณ์ใิ ้ นงานของ
คน ๆ หน่ึงอยางไรกตามความรู้สึกของงานของคน ๆ หน่ึงนันจะขึนอยูกบวางานนันไดท้าํให้บุคคลผูน้ัน่ ็ ่ ั ่้ ้ ้้
ไดรั้บความตอ้งการทางดา้นรางกายและจิตใจ อนัเป็นสวนสาํคญัท่ีจะใหมี้ชีวิตอยรูอด หรือสมบูรณ์มากนอ้ย่ ่ ่
เทาใดนันดว้ย สิงท่ีขาดหายไประหวางงานที่เสนอให้ทาํก่ ่ ั้ ่ บสิงท่ีคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ จะเป็นรากฐานแหง่ ่
ความพอใจและความไมพอใจได้่  
 แอปเปิลไวท(์ญาดา พงศบริพตัร. 2542; อา้งอิงจาก Applewhite. 1965 : 6 Organization Behavior.) 
ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในการทาํงานคือ ความสุขความสบายที่ไดรั้บจากสภาพการทาํงาน 
ความสุขจากการทาํงานรวมกบเพื่อนรวมงาน การมีทศันคติท่ีดีตองานและความพอใจกบรายไดจ้ากองคก์าร ่ ั ่ ่ ั
ซ่ึงมีความหมายคลา้ย กบคาํวาขวญัในการปฏิบติังาน โดยขวญัในการปฏิบติังานเป็นเร่ืองของกลุมั ่ ่  สวน่
ความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นเร่ืองของแตละบุคคลท่ีมีความรู้สึก่ มาจากสภาพการณ์ของการปฏิบติังาน 
 กติมา  ปรีดีดิลกิ (2524: 278) กลาวถึงความหมายวา ผลของทศันคติตางๆ ของบุคคลท่ีมีตอ่ ่ ่ ่
องคป์ระกอบของงาน และมีสวนสัมพนัธ์กบลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงความพอใจ่ ั
นนัไดแ้กรู้สึกมีความสาํเร็จในผลงาน รู้สึกวาไดรั้บการยกยอง และรู้สึกวามีโอกาสก้ ่ ่ ่ ่ า้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน หรือสรุปไดว้า ความพึงพอใจในการทาํงานนนั หมายถึง ความรู้สึกท่ีชอบหรือพอใจท่ีมีตอ่ ่้
องคป์ระกอบและสิงจูงใจในดา้นตางๆ ของงานและผูป้ฏิบติังานนนัไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของ่ ่ ้
เขาได ้
 อรวรรณ เมฆทศัน์(2543:6) ไดก้ลาวสรุปถึงความพึงพอใจไวว้่ า่ หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีตอสิงใดสิง่ ่ ่
หน่ึง อนัเป็นผลมากจากการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของแตละบุคคล ทาํใหเ้กดความพึงพอใจ ่ ิ
นอกจากนี ความพึงพอใจยงัเกยวเน่ืองกบปัจจยัตางๆ เพราะแตละบุคคลมีความพอใจในสิงตาง ๆไม้ ี่ ั ่ ่ ่ ่่
เหมือนกนและไมเทากน ดงันนั ความแตกตั ่ ่ ั ่้ างกนของแตละบุคคลกจะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีทาํใหค้วามพึงพอใจั ่ ็
ในสิงตางๆ มีความแตกตางกนได้่ ่ ่ ั  
 ร๊อบบิน ้ (Robbins Stephen 1998: 25) ไดใ้หค้วามหมายวา ความพึงพอใจนนัเป็นตวัแปรสุดทา้ยท่ี่ ้
เกยวขอ้งกบพฤติกรรมขององคก์ารซ่ึงถูกกาหนดอยางงายๆ กคือ ความแตกตางของจาํนวี่ ั ํ ่ ่ ็ ่ นเงินท่ีพนกังาน
ไดรั้บกบจาํนวนเงินท่ีคนเหลานันคาดหวงัหรือคิดวานาจะไดรั้บ ความพึงพอใจแสดงให้เห็นถึงทศันคติั ่ ่ ่้
มากกวาพฤติกรรม และความพึงพอใจของพนกังานใหผ้ลผลิตท่ีมากกวาความไมพึงพอใจในงาน่ ่ ่  
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 ลูแทนส์ (Luthans Fred. 1995:125) ใหค้วามหมายวา สิงท่ีถูกใจหรืออารม่ ่ ณ์ในทางบวกซ่ึงมีผลมา
จากการประเมินเกยวกบงานหรือประสบการณ์ของงาน ความพึงพอใจคือผลของการรับรู้ของพนกังานวาี่ ั ่
งานของพวกเขาดีและใหอ้ะไรกบเขาเหลานนัมากเพียงใดซ่ึงเขามองวาเป็นสิงท่ีสาํคญัั ่ ่้ ่  
 จากความหมายความพึงพอใจดังกลาวขา้งตน้พอจะสรุปได้วา ความพึงพอใจ หมายถึ่ ่ ง ความ
ตอ้งการเพื่อผลลพัธ์อยางใดอยางหน่ึง ความพึงพอใจอาจเป็นไดท้งัทางบวกและทางลบภายใตส้ถานการณ์่ ่ ้
ตางๆ อยางไรกตามความรู้สึกของคน ๆ หน่ึงนันจะขึนอยูกบวาบุคคลผูน้ันไดรั้บความตอ้งการทางดา้น่ ่ ็ ่ ั ่้ ้้
รางกายและจิตใจอนัเป็นสวนสําคญัท่ีจะให้มีชีวิตอยูรอดหรือสมบู่ ่ ่ รณ์มากน้อยเทาใดนันดว้ย สิงท่ีขาด่ ้ ่
หายไปกบสิงท่ีความหวงัไดรั้บจะเป็นรากฐานแหงความพึงพอใจและความไมพึงพอใจั ่ ่่  
 

องค์ประกอบที่ทําให้เกดิความพงึพอใจในการทํางาน 
 ความพึงพอใจในการทาํงาน เกดจากการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการท่ีบุคคลมีอย ู มีิ ่
นกัวิชาการหลายทานไดก้ลา่ ่ วถึงความตอ้งการอนัเป็นปัจจยัท่ีมีผลใหเ้กดความพึงพอใจในการทาํงานไว้ิ
มากมาย แตในท่ีนีจะไดน้าํเอาแนวความคิดของบางทานท่ีเกยวขอ้งกบสิงซ่ึงกอใหเ้กดความพึงพอใจไดด้งันี่ ่ ี่ ั ิ้ ้่ ่  
 แนวคิดของโคเปอร์(Cooper) ตามแนวคิดทฤษฎีนีถือวา ความตอ้งการในการทาํงานดงักลาว้ ่ ่
ขา้งลาง่ เป็นสิงจูงใจใหม้นุษยเ์กดความพึงพอใจในการทาํงาน สิงจูงใจนนัจะเกดจากภายในหรือภายนอกตวั่ ่ิ ิ้
บุคคลกได ้ดงันนั ในการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานยอมตอ้งการสิงจูงใจตางๆ เพื่อสนองความตอ้งการของตน็ ่ ่้ ่
ความตอ้งการตามแนวคิดของโคเปอร์ แบงออกเป็น ่ 7 อยาง คือ่  

1. ทาํงานท่ีเขาสนใจ 
2. มีอุปกรณ์ท่ีดีสาํหรับการทาํงาน 
3. มีคาจา้งเงินเดือนท่ียติุธรรม่  
4. มีโอกาสกาวหนา้ในหนา้ท่ีการงาน้  
5. สภาพการทาํงานท่ีดี รวมทงัชวัโมงการทาํงานและสถานท่ีท่ีเหมาะสม้ ่  
6. ความสะดวกในการไปกลบั รวมทงัสวสัดิการอ่ืนๆ ้  
7. การทาํงานรวมกบผูบ้งัคบับญัชาท่ีเขา้ใจในการควบคุม การปกครอง่ ั  และโดยเฉพาะอยางยงิเป็นคน่ ่

ท่ีเขายกยองนบัถือ่  
แนวคิดของกเซลลิิ (Ghiselli) กเซลลิไดก้ลาวถึงองคป์ระกอบท่ีกอใหผู้ป้ฏิบติังานเกดความพึงพอใจิ ่ ิ่

มีอย ู่5 ประการ คือ 
1. ระดบัอาชีพ(Occupational Level) หากอาชีพนนัอยใูนสถานะสูงเป็นท่ียอมรับของคนทวัไปกจะ้ ่่ ็

เป็นท่ีพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนนั้  
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2. สถานะทางสงัคม (Caste) สภาพการทาํงานตางๆ ตอ้งอยใูนสถานะท่ีดี เหมาะสมแกสภาพของ่ ่ ่
ผูป้ฏิบติังาน การไดรั้บตาํแหนงท่ีดีหรือไดรั้บการยกยองจากผูร้วมงานกจะเกดความพึงพอใจในการ่ ่ ่ ็ ิ
ทาํงานนนั้  

3. อาย(ุAge) ตามความเห็นของกิเซลลิ ผูมี้อายมุากจะมีความพึงพอใจในการทาํงานนอ้ยกวาผูอ้ายนุอ้ย ่
โดยเฉพาะผูมี้อายรุะหวา ่ 45-54 ปี  

4. สิงจูงใจท่ีเป็นเงิน ่ (Financial Incentive) ไดแ้ก รายไดป้ระจาํ และรายไดพ้ิเศษ่  
5. คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา (Quality of Supervision) ไดแ้ก ความสมัพนัธ์อนัดีระหวาง่ ่

หวัหนา้งานและคนงานและการเอาใจใสตอความเป็นอยขูองคนงาน ซ่ึงจะมีผลตอความพึงพอใจ่ ่ ่ ่
ของงาน 

 

 ทฤษฎีลาํดบัขนัความตอ้งการของมาสโลว์้  (Maslow’s Need Hierarchy) (เทพนม เมืองแมน; และ
สวิง สุวรรณ. 2529 : 22) ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจของมนุษยโ์ดยมีแนวคิดวาความตอ้งการของมนุษยมี์เป็น่
ขนัตอน ถา้ความตอ้้ งการอนัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ ความตอ้งการถดัไปท่ีสูงกวากจะ่ ็
เกดขึน ความตอ้งการนีแบงออกเป็น ิ ่้ ้ 5 ขนัดงันี้ ้  

1. ความตอ้งการทางดา้นรางการ่  (Physiological Needs) คือการทาํใหเ้กดความพึงพอใจใหแ้กิ ่
รางกายในเม่ือเกดความหิว ความกระหาย ความงวง และควา่ ิ ่ มปรารถนาทางดา้นเพศ สิงเหลานี่ ่ ้
เป็นสวนหน่ึงของแรงขบัของมนุษยท่ี์สาํคญัเพื่อใหต้นเองมีความอยรูอด ่ ่ Maslow พิจารณาวา ่
ความตอ้งการทางดา้นรางกายเป็นเสมือนพนืฐานท่ีมากอนความตอ้งการสิงอ่ืนทงัหมด ดงัเชน่ ่้ ่ ่ ้
เม่ือคนหน่ึงมีความหิวจดัและตอ้งการอาหารอยางรุนแรง ความต้่ องการอยางอ่ืนจะถูกลืมไป่
หมดสิน้  

2. ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั (Safety needs) เม่ือความตอ้งการทางดา้นรางกายไดรั้บ่
การตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยักจะเกดขึนตามมา ็ ิ ้
ความตอ้งการความปลอดภยันีมีอย ู้ ่ 2 แบบ คือ ความตอ้งการความปลอดภยัทางดา้นรางกาย ่
และความมนัคงทางดา้นเศรษฐกจ ่ ิ Maslow กลาววาผูใ้หญท่ีมีสุขภาพดี รางกายปกติ และมีการ่ ่ ่ ่
ดาํรงชีวิตเป็นเหมือนบุคคลทวัๆ ไป สวนใหญจะมีความพอใจในความมนัคงท่ีเขามีอย ู ถา้่ ่่ ่ ่
สงัคมดาํเนินไปดว้ยความสงบ คือ เป็นสงัคมท่ีดีทวั ๆ ไป จะทาํใหบุ้คคลหรือสมาชิกของ่ สงัคม
นนัรู้สึกวาตนเองมีความปลอดภยัมนัคงจากสตัวท่ี์ดุร้าย จากอุณหภูมิท่ีเปล่ียนแปลง ้ ่่
อาชญากรรม การขมข ูการฆาตกรรมและการกดขี่่ ่  Maslow ยงักลาวตอไปอีกวา เม่ือเกนจากจุด่ ่ ่ ิ
ขา้งตน้ ความตอ้งการความมนัคงในสงัคมสมยัใหมจะเพิมขึน การซือ การประกนสุขภาพ การ่ ่ ั่ ้ ้
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ประกนชีวิต การทาํงานท่ีมีความมนัคง หรือมองในแงหน่ึง คือการแสวงหาความมนัคงในดา้นั ่่ ่
เศรษฐกจของตนเองนนัเองิ ่  

3. ความตอ้งการทางดา้นสงัคมหรือความรักหรือการยอมรับเป็นพวกพอ้ง (Social or Love or 
Belonging Needs) เม่ือความตอ้งการทางดา้นรางกาย และความตอ้งการความปลอดภยัได้่ รับ
การตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ ความตอ้งการของคนเราที่จะมีความรู้สึกวาตนเองเป็นสวน่ ่
หน่ึงของกลุมไดรั้บการยอมรับและมีความสาํคญัตอกลุม และมีอิทธิพลบางประการตอกลุมก่ ่ ่ ่ ่ ็
จะเกดขึน ความตอ้งการดงักลาวเป็นความตอ้งการในดา้นความรัก ความตอ้งการดา้นความรักิ ่้
นี เป็นค้ วามตอ้งการท่ีจะเป็นผูใ้หค้วามรักและไดรั้บความรักใครจากคนอ่ืนดว้ย การขาดความ่
รักใคร ในความคิดของ ่ Maslow เห็นวาสามารถทาํใหเ้กดผลตอเน่ือง ท่ีเลวได้่ ิ ่  

4. ความตอ้งการมีช่ือเสียงมีฐานะเดนทางสงัคม่ (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นบุคคล
ท่ีมีความมนัใจในตนเอง แ่ ละมีบุคคลอ่ืนยอมรับนบัถือ เป็นธรรมดาของมนุษยท่ี์อยากไดก้าร
ยอมรับและเป็นท่ียกยองของคนอ่ืนเม่ือทาํงานสิงหน่ึงสิงใดไดส้าํเร็จ ความพึงพอใจในการที่มี่ ่ ่
ฐานะเดนทางสงัคม ซ่ึงสิงเหลานีจะนาํไปสูความเช่ือมนัในตนเองและความรู้สึกวาตนเองมี่ ่ ่ ่่ ้ ่
คุณคา่ 

5. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความสาํเร็จตามความนึกคิด (Self-Actualization) เม่ือความตอ้งการ
ดา้นรางกาย ความปลอดภยั ดา้นสงัคม ความมีฐานะเดนทางดา้นสงัคม ไดรั้บการตอบสนอง่ ่
แลว้ ไมนานคนผูน้นัจะมีความรู้สึกไมพอใจเกดขึน หากวาเขาไมสามารถที่จะทาํอะไรไดต้ามท่ี่ ่ ิ ่ ่้ ้
ตนเองอยากจะทาํ คนเราควรจะไดมี้การใหโ้อกาสท่ีจะพยายามทาํเพือ่การมีชีวิตท่ีดีขึน มีความ้
ตอ้งการท่ีจะมีความรู้สึกวาเขามีความกาวหนา้ในการท่ีไดใ้ชศ้กัยภาพของตนเองอยางเตม็ท่ี ได้่ ้ ่
ทาํงานท่ีเหมาะสมกบความสามารถและทกัษะท่ีตนเองชอบ องคป์ระกอบอ่ืน ๆ เชน ความรู้สึกั ่
วางานท่ีทาํมีความสาํคญังานนนัท้่ ้ าทายความสามารถความกาวหนา้ ความสาํเร็จของงาน และ้
โอกาสในการพิจารณาตนเองลว้นแตเป็นความตอ้งการท่ีทา้ทายซ่ึงถูกจดัรวมไวใ้นความ่
ตอ้งการตอนนีดว้ย้  

 

ทฤษฎีของเฮิร์ทเบิร์ก (Frederick Herzberg Theory. 1959) 
1. ความตอ้งการเงินทอง ความไมเจบ็ป่วย คาจา้งท่ีดี และสวสัดิกา่ ่ ร ฯลฯ ปัจจยันีเป็นเพียงปัจจยั้

บาํรุงรักษา ความพึงพอใจใหพ้นกังานมีระดบัความพึงพอใจอยเูทานนั ฉะนนัหากผูบ้ริหารตอ้งการ่ ่ ้ ้
บาํรุงรักษาความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานกตอ้งตอบสนองสิงดงักลาว็ ่่  
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2. ความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตกาวหนา้ทงัทางสงัคมและจิตใจ มนุษยต์อ้งการคว้ ้ ามเป็นอิสระ 
ความกาวหนา้ ความยอมรับนบัถือและความเขา้ใจ สิงเหลานีเรียกวาปัจจยักระตุน้ ้ ่ ่่ ้ (Motivation) เม่ือ
สิงดงักลาวถูกตอบสนองกยอมกระตุน้สร้างเสริมจนเกดความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงาน่ ่ ็ ่ ิ  

3. ทฤษฎีของกอต ไมเออร์๊ (Scott Myers. 1964) จากการศึกษาของไมเออร์ สรุปไดว่้า การจูงใจจะมา
จากความทา้ทายของงาน เชน ความสาํเร็จของงาน ความกาวหนา้ ความรับผดิชอบ การยอมรับนบั่ ้
ถือ เป็นตน้ สิงเหลานีเป็นปัจจยันาํไปสูความพึงพอใจในการทาํงาน สวนปัจจยับาํรุงรักษาซ่ึงหาก่ ่ ่ ่้
ไดรั้บการตอบสนองกพอใจ หรือเฉยๆ แตหากไมไดรั้บการตอบสนองจะเป็นปัจจยัท่ี็ ่ ่ สร้างความไม่
พอใจในการทาํงาน 

4. ทฤษฎีของความพึงพอใจนาํไปสูการทาํงาน ่ (Satisfaction Performance) เอลตนั  มาโย (Elton 
Mayo) พบวาความพึงพอใจของพนกังานนาํไปสูประสิทธิภาพของการทาํงาน่ ่  ความไมพึงพอใจใน่
การทาํงานของพนกังานหรือผูป้ฏิบติังานเกดจากการนิเทศงานท่ีคอยจบัผดิ สิ ภาพแวดลอ้มท่ีไมดี ่
คาจา้งท่ีไมเป็นธรรม นโยบายขององคก์รท่ีไมทนัสมยั เป็นตน้่ ่ ่  
 

 แนวคิดของกลเมอร์ ิ (Gilmer)(กติมา ปรีดีดิลกิ . 2524 : 281) กลเมอร์ไดจ้าํแนกองคป์ระกอบท่ีมีผลิ
ตอความพึงพอใจในการทาํงานไว ้่ 10 ประการคือ 

1. ความมนัคงปลอดภยั ่ (Security) ไดแ้กความมนัคง่ ่ ในการทาํงาน การไดท้าํงานตามหนา้ท่ีอยางเตม็่
ความสามารถ และไดรั้บความเป็นธรรม 

2. โอกาสกาวหนา้ในการทาํงาน ้ (Opportunity for advancement) เชน การมีโอกาสเล่ือนขนัเล่ือน่ ้
ตาํแหนงสูงขึน การมีโอกาสไดรั้บสิงตอบแทนจากความสามารถในงานที่ทาํ่ ้ ่  

3. พอใจในการจดัการ (Company and management) ไดแ้กความพึงพอใจในงานที่ทาํและความพงึ่
พอใจในการจดัการ 

4. คาจา้ง ่ (Wages) มีความรู้สึกพอใจในคาจา้ง และรู้สึกสมเหตุสมผลในสิงตอบแทนนนัๆ่ ่ ้  
5. ลกัษณะงานท่ี (Intrinsic Aspects of the Job) ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจ หากไดท้าํงานตรงตาม

ความตอ้งการความถนดั 
6. การบงัคบับญัชา(Supervision) มีสวนทาํใหเ้กดความพึงพอใจในการทาํงานได้่ ิ  
7. ลกัษณะทางสงัคม (Social Aspects for the job) หากผูป้ฏิบติังานสามารถทาํงานรวมกบคนอ่ืนๆ ได้่ ั

อยางมีความสุข กจะเกดความพึงพอใจในการทาํงานนนัๆ ่ ็ ิ ้  
8. การคมนาคมและการส่ือสาร (Communication) มีสวนชวยกอให้่ ่ ่ เกดความพอใจตอการทาํงานมากิ ่

นอ้ยตางกนได้่ ั  
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9. สภาพการทาํงาน (Working Condition) ไดแ้ก แสง เสียง หอ้งนาํ ชวัโมงการทาํงาน มีสวนชวยใหเ้ก่ ้ ่ ่ ่ ิ
ความพึงพอใจมากนอ้ยตางกนได้่ ั  

10. สิงตอบแทน่ (Benefits) เชน เงินบาํเหน็จตอบแทน เม่ือออกจากงาน การรักษาพยาบาล ท่ีอยอูาศยั ก่ ่ ็
มีสวน่ ชวยใหเ้กดความพึงพอใจในการทาํงานได้่ ิ  

 
การวดัความพอใจในงาน(Measuring Job Satisfaction) 
 

(เทพพนม  เมืองแมน; และสวิง  สุวรรณ : 100) จุดมุงหมายของการวดัความพอใจงานมีอยหูลายประการ คือ่ ่  
 1.   เพ่ือความเขา้ใจเกยวกบแหลงของความพอใจและความไมพอใจตาง ๆี่ ั ่ ่ ่  

 2.   เพ่ือใหเ้ขา้ใจถึงความสมัพนัธ์ระหวางความพอใจกบการปฏิบติังาน่ ั  
 3.   เพ่ือเรียนรู้วาสถานท่ีทาํงานในบริเวณไหนท่ีคนงานมีความพึงพอใจ และไมพึงพอใจ่ ่  
 4.   เพ่ือเรียนรู้ถึงสมัพนัธภาพของความพอใจกบการฝึกอบรม การขาดงาน การออกจากงาน ั   
       และอ่ืนๆ 

 ยงิไปกวานี เป็น่ ่ ้ ท่ียอมรับกนโดยทวัไปวา ผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีบริหารทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์ มกัจะให้ั ่่
ความสนใจกบเหตุผลขอ้ท่ี ั 1 และขอ้ท่ี 3 ทงันีเพราะวา ตอ้งทาํหนา้ท่ีและเกยวขอ้งกบการแกไขอยางไรก้ ้ ่ ี่ ั ้ ่ ็
ตามความพอใจอาจจะไดรั้บการยอมรับวาเป็นเสมือนเป้าหมายขององคก์ารอนัหน่ึงได ้ ทงันี่ ้ ้ ยอมขึนอยกูบ่ ่ ั้
ปรัชญาทางดา้นการจดัการหรือทางดา้นบริหารขององคก์ารนนั ๆ ดว้ย้  
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัพฤตกิรรม 
 พฤติกรรม คือ กริยาของสิงมีชีวิตท่ีแสดงออกมาเพื่อตอบสนองตอสิงเร้า อนัเป็นไปอยางเหมาะสมิ ่ ่่ ่
เพ่ือการอยรูอดของชีวิตให้สอดคลอ้งกบสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ี่ ั ยนแปลงไป ตวักระตุน้ท่ีเหมาะสมกบความั
พร้อมภายในรางกาย่  ทาํให้ปลดปลอยพฤติกรรมออกมาไดเ้รียกวา ตวักระตุน้ปลดปลอย ่ ่ ่ (Releasing 
stimulus) วงจรกระแสประสาทท่ีไวตอตวักระตุ้นปลดปลอย เรียกวา กลไกการปลดปลอยพฤติกรรม ่ ่ ่ ่
(Releasing mechanism)  

ปัจจัยต่าง ๆ ที่สําคญัต่อการเกดิพฤติกรรม  
 1. หนวยรับความรู้สึก่  (Receptor) สวนของเซลลห์รือเนือเยือ่ท่ีไวเป็นพิเศษตอสิงเร้า่ ่้ ่   
 2. ระบบประสาทสวนกลาง่  (CNS) ศูนยร์วบรวมขอ้มูลและออกคาํสงั่   
 3. หนวยปฏิบติังาน่  (Effectors) สวนของรางกายที่ใชต้อบสนองสิงเร้า่ ่ ่   
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พฤตกิรรมทีเ่กดิจากการเรียนรู้ แบงออกเป็นหลายประเภท คือ่   
 

1. ความเคยชิน (Habituation) เป็นพฤติกรรมการตอบสนองตอ่  สิงกระตุน้ ท่ีมิไดมี้ความหมายตอการ่ ่
ดาํรงชีวิต ในท่ีสุดสตัวจ์ะคอยลดพฤติกรรมลงทงั ๆ ท่ีสตัวย์งัคงถูกกระตุน้อยู่ ่้   

2. การเรียนร้แบบมีเงือ่นไขู  (Conditioned reflex) เป็นพฤติกรรมท่ีตอบสนองตอสิงเร้า ่ ่ 2 ชนิด คือสิง่
เร้าท่ีแทจ้ริง และสิงเร้าไมแทจ้ริง ติดตอกนเป็นเวลานาน ๆ ผลท่ีสุดแมจ้ะใชเ้พยีงสิงเร้าไมแทจ้ริงก่ ่่ ่ ั ่ ็
สามารถกระตุน้ใหส้ตัวแ์สดงการตอบสนองได ้ 

3. การเรียนร้โดยการลองผดิลองถก ู ู (Trail and error learning) เป็นพฤติกรรมท่ีอาศยัการทดลองทาํ
ดูกอนเพื่อใหเ้กดการเรียนรู้ถา้ผลการกระทาํเป็นท่ีพอใจ กจะทาํพฤติกรรมนนัอีกหากไมเป็นท่ี่ ิ ็ ่้
พอใจ กจะหลีกเล่ียงไมกระทาํอีก็ ่   

4. การฝังใจ (Imprinting) เป็นพฤติกรรมท่ีเกดขึนอนัเน่ืองมาจากประสบการณ์แรก ๆ ของชีวิต เกดิ ิ้
ความผกูพนัและโตต้อบกบสิงเร้าชนิดแรกท่ีั ่ รับรู้ไดใ้นขณะท่ีเกดใหม ๆ เป็นพฤติกรรมท่ีชวยให้ิ ่ ่
สิงมีชีวิตนนั ๆ มีชีวิตอยรูอดตอไปไดโ้ดยไดรั้บการดูแลและคุม้ภยัอนัตรายจากแมของมนัในขณะท่ี่ ้ ่ ่ ่
ยงัชวยเหลือตวัเองไมคอยได้่ ่ ่   

5. การใช้เหตผลุ  (Reasoning) เป็นพฤติกรรมท่ีสตัวแ์สดงออกโดยใชส้ติปัญญาในการแกปัญหาตา้ ่ ง ๆ 
เกดกบสตัวท่ี์มีสมองสวนหนา้ ิ ั ่ (cerebrum) เจริญดี โดยอาศยัประสบการณ์เดิมมาประยกุต ์ 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความเครียด 
ความหมาย 
เซลเย (Selye. 1956 : 54) ไดใ้หค้วามหมายวา ความเครียดเป็นภาวะหน่ึงของชีวิตเป็นภาวะท่ี่

รางกายมีปฏิกริยาตอบสนองตอสิงคุกคามทั่ ิ ่ ่ ้งภายในและภายนอกรางกาย ซ่ึงคุกคามหรือขดัขวางการทาํงาน ่
การเจริญเติบโต และความตอ้งการของบุคคล เป็นผลทาํใหมี้การเปล่ียนแปลง เกยวกบปฏิกริยาในรางกายี่ ั ิ ่
เพ่ือตอตา้นการคุกคามนี่ ้  

ลคัแมนและซอเรนซนั (Luckman; & Sorenson. 1980 :10) ไดใ้หค้วามหมายวาความเครียดเป็นสิ่ ่ง
ท่ีมาคุกคามหรือพยายามทาํลายบุคคล เป็นสิงท่ีทาํใหบุ้คคลประสบความไมพึงพอใจในสิงท่ีตอ้งการ เป็นสิง่ ่ ่่
ท่ีขดัขวางพฒันาการทางรางกายและจิตใจของมนุษยแ์ละเป็นสิงท่ีคุกคามทาํใหส้ภาวะของรางกายและจิตใจ่ ่่
ขาดความสมดุล 

กญจิรา รุจีนิรันดร์ ั (2543 : 12) กลาววา ความเครียด่ ่  หมายถึงภาวะท่ีรางกายและจิตใจถูกกระตุน้่
เพ่ือตอบสนองตอสิงเร้าท่ีมาจากภายในและภายนอกรางกาย เป็นผลใหเ้กดการเปลี่ยนแปลงทางรางกาย และ่ ่ ิ ่่
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จิตใจ ทาํใหร้างกายหรือจิตใจขาดความสมดุล โดยแตละคนมีการแสดงออกที่แตกตางกนอนัเน่ืองมาจาก่ ่ ่ ั
ภาวะขาดสมดุลนนั้  

อุบลวนา ขวญับุญจนัทร์ (2543 : 14)  ไดก้ลาววา ความเครียด หมายถึง การท่ีคนเรามีปฏิกริยาตางๆ่ ่ ิ ่
ตอบสนองตอสิงเร้าท่ีมาคุกคาม ซ่ึงมีทงัในดา้นพึงประสงคแ์ละไมพึงประสงคท์งัสิงท่ีเกดขึนจริงและ่ ่ ิ่ ่้ ้ ้
คาดหวงัวาจะเกดขึน ทาํใหร้างกายและจิตใจมีอาการเปล่ียนแปลงและแสดงออกถึงภาวะเสียส่ ิ ่้ มดุลของ
รางกายและจิตใจ่  

สรุปไดว้า ความเครียด หมายถึง ภาวะท่ีรางกายมีปฏิกริยาตอบสนองตอสิงคุกคามทงัภายในและ่ ่ ิ ่ ่ ้
ภายนอกรางกายทาํใหร้างกายและจิตใจมีอาการเปล่ียนแปลงและแสดงออกถึงภาวะเสียสมดุลของรางกาย่ ่ ่
และจิตใจ โดยแตละคนมีการแสดงออกที่แตกตางกนอนัเน่ืองมาจากภ่ ่ ั าวะขาดสมดุลนนั้  

 

ทฤษฎีความเครียดของเซลเย 
 

เซลเย (Selye. 1956 : 133-140) กลาววา รางกายไดรั้บการคุกคามทาํใหเ้กดความเครียด สิงคุกคาม่ ่ ่ ิ ่
(Stressors) นนัอาจเป็นสิงท่ีดีและสิงท่ีไมดี ซ่ึงอาจทาํใหส้มดุลของรางกายเปล่ียนแปลงไป โดยทาํใหเ้กด้ ่ ่ ่ ่ ิ
การเปล่ียนแปลงทางสรีรวิทยาและชีวเคมีของรางกาย มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตางๆ การเปล่ียนแปลงท่ี่ ่
เกดขึนเรียกวา การปรับตวั ซ่ึงแบงออกเป็น ิ ่ ่้ 3 ระยะ คือ 

1. ระยะสญัญาณเตือน (Alarm Reaction Stage) เป็นระยะท่ีบุคคลตอบโตสิ้งท่ีมากระตุน้ทนัทีโดย่
ไมมีโอกาสรวบรวมจิตใจและรางกายเขา้ดว้ยก่ ่ นั ระยะนีเป็นระยะสนับุคคลสวนมากจะตอบโตสิ้งท่ีมา้ ้ ่ ่
กระตุน้ในระยะนีดว้ยการใชค้วามสงบ บางคนอาจถึงช็อคได ้ ปฏิกริยาท่ีเกดขึนโดยผานระบบประสาทและ้ ิ ิ ่้
ตอมไร้่ ทอ่  เชน ตอมใตส้มอง ่ ่ (Pituitary) จะหลงัฮอร์โมนออกมาทาํใหร้างกายสามารถตอตา้นตวัเรง่ ่ ่ ่
ความเครียดและปรับรางก่ ายใหอ้ยใูนภาวะสมดุลระยะนีแบงเป็น่ ่้  

    1.1 ระยะชอ็คหรืออดรีเนอจิคเฟส (Adrenergic Phase) เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเกดขึนทนัทีท่ีมีิ ้
ภาวะเครียด โดยเริมตน้ท่ีไฮโปทาลามสั ่ (Hypothamus) จะกระตุน้ตอมหมวกไตสวนเมดดลัลา ่ ่ (Adrenal 
medulla) ใหห้ลงัแคทีโคลามีนส์ ่ (Catecholamine) คือ อีพิเนพฟิน (Epinephrine) และนอร์เนพฟิน 
(Norepinephrine) เพิมมากขึน เพ่ือเรงใหเ้ซลลท์วัไปทาํงานตอตา้นอยางไมเป็นระเบียบ มีผลตอระบบตางๆ่ ้ ่ ่ ่ ่ ่ ่่
ของรางกาย่  

    1.2 ระยะตอตา้นช็อคระยะนีจะเริมมีการปรับตวัท่ีมีการประสานงานมีระเบียบดีขึน มีการเรง่ ่้ ่ ้ การ
ทาํงานของระบบตอมไร้ทอ โดยระยะนีตอมใตส้มองสวนหนา้ ่ ่ ่ ่้ (Anterior Pituitary Gland) จะขบั A.T.C.H 
(Adreno Corticotrophic Hormone) เพิมขึนมีผลกระตุน้ใหต้อมหมวกไตสวนเปลือกไตผลิต กลูโคติคอยด ์่ ้ ่ ่
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(Glucoticoid) และมินเนอโรคอติคอยด ์ (Minerocorticoid) เพิมขึน เ่ ้ พื่อเป็นพลงังานในการเผาผลาญภายใน
รางกาย มีการสร้างอินซูลิน ่ (Insulin) นอ้ยลง ทาํใหร้ะดบันาํตาลในเลือดสูงขึน  มีการสร้างระบบภูมิคุม้ก้ ้ ั
โรค มีการดูดซึมกลบัของนาํและโซเดียมเขา้รางกาย  มีการปรับระบบไหลเวียนและความดนัโลหิตเพื่อคืนสู้ ่
สภาวะสมดุล ความรุนแรงในระยะสญัญาณเตือนจะเกดปฏิกริยาตอบสนองตอสภาวะเครียดในขนัเบา ิ ิ ่ ้
(Mind) หรือรุนแรง (Severe) มากหรือนอ้ยขึนอยกูบพนัธุกรรมของบุคคลและตวัแปรท่ีสาํคญั เชน ้ ่ ั ่
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ สิงท่ีมากระทบและอ่ืนๆท่ีไดรั้บจากสิงแวดลอ้มภายนอกในขณะนนั ปฏิกริยาทาง่ ่ ้ ิ
รางกายและพฤติกรรมท่ี่ อาจเกดในระยะนีไดแ้ก ปวดศีรษะ นาํตาลในเลือดสูง ความดนัโลหิตเพิมผวิหนงัซีิ ้ ่ ้ ่
เยน็ (มือและเทา้เยน็) เหง่ือออก นาํหนกัลด  ทอ้งผกู  ทอ้งอืด  นอนไมหลบั  ออนเพลีย  ในระยะสญัญาณเตือน้ ่ ่
ถา้ไมรุนแรงรางกายกสามารถปรับตวัใหเ้ขา้สูระยะตอตา้นได้่ ่ ็ ่ ่  
 2. ระยะตอตา้น ่ (Stage of Resistance) เป็นระยะท่ีมีการปรับตวัอยางแทจ้ริง การปรับตวัท่ีเกดขึน่ ิ ้
เป็นผลของ Negative Feedback ทาํใหอ้ตัราการเรงตางๆลดลงสูภาวะปกติ ในระยะนีการทาํงานของระบบ่ ่ ่ ้
ประสาทซิมพาเทติคจะลดลง การหลงัฮอร์โมนของตอมหมวกไตสวนเปลือกไตสูงกวาปกติเลก็นอ้ย มีการ่ ่ ่ ่
ใชก้ลไกเฉพาะอยางมากขึน ในกรณีสิงกระทบไมรุนแรงมาก การเกดปฏิกริยาป้อนกลบัในระยะนีจะปรับ่ ่ ิ ิ้ ่ ้
กลบัเขา้สูภาวะสมดุลและยติุกระบวนการปรับตวัตอบโตข้องกลไกตางๆได ้ แตถา้สิงกระตุน้ความเครียด่ ่ ่ ่
เกดขึนในเวลานานโดยไมไดป้ลดปลอยออกไปอยางเพียงพอ ระยะตอตา้นจะอยตูอไป เม่ืิ ่ ่ ่ ่ ่ ่้ อสิงกระตุน้่
ความเครียดยงัคงตอเน่ืองไปเร่ือยๆ บุคคลจะรู้สึกเป็นทุกขแ์ละมีการเปล่ียนแปลงทางสรีระ เชน อตัราการ่ ่
เตน้ของหวัใจเพิมชวงของการหายใจกวา้ง เวยีนศีรษะ เจบ็ตรงนนั เจบ็ตรงนี รู้สึกแป๊บๆตามผวิหนงั ่ ่ ้ ้
กลา้มเนือหดตวั ปวด เจบ็ อาการสนั ปวดศีรษะอยางรุนแ้ ่ ่ รง แผลในกระเพาะ คล่ืนไส ้ หอบหืด ผืน่แดงท่ี
ผวิหนงั เป็นตน้ ระยะตอตา้นยงัคงอยตูอไป วิธีการเผชิญปัญหา ไมไดผ้ลท่ีจะชวยใหป้รับตวัได ้บุคคลจะยงิ่ ่ ่ ่ ่ ่
เครียดมาก จนกระทงัถึงจุดท่ีปรับตวัไมได ้นนัคือ เขา้สูระยะหมดหวงั่ ่่ ่  
 3. ระยะหมดหวงั (Stage of Exhaustion) เป็นระยะท่ียอ้นกลบัเขา้สูระยะเตือนใหมหลงัระยะตอตา้น ่ ่ ่
ระยะนีจะเกดในกรณีท่ีสิงกระทบรุนแรง อาการของปฏิกริยาในระยะเตือนจะปรากฎขึนใหม รางกาย้ ิ ิ ่ ่่ ้
ออนแอ การเรงกลไกตอบสนองครังนีจะลม้เหลวไดง้าย ถา้ไมไดรั้บการชวยเหลือทาํใหร้างกายมีการชาํรุด่ ่ ่ ่ ่ ่้ ้
ของอวยัวะและตายได ้ เป็นผลมาจากปฏิกริยาตอบสนองของระบบประสาทอตัโนมติัรวมกบปฏิกริยาของิ ่ ั ิ
ฮอร์โมนตอมใตส้มองและตอมหมวกไต่ ่  
 การปรับตวัจะเห็นไดว้า ระยะท่ีหน่ึงคือสญัญาณเตือนท่ีเป็นระยะของการเพิมพลงังานสาํหรับการ่ ่
เผชิญความเครียด โดยการกระตุน้ของระบบประสาทอตัโนมติั ระยะท่ีสองคือ ระยะตอตา้นเป็นระยะกลไก่
การปรับตวัตอตา้นสิงคุกคามทวัไปของระบบ เริมดาํเนินไดอ้ยางมีระเบียบเพ่ือท่ีจะปรับคืนสูสภาพสมดุล่ ่ ่่ ่่
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ได ้ สวนระยะท่ีสามเป็นระยะท่ีตอ้งไดรั้บการชวยเหลือเพราะอาจเป็นผลใหเ้กดการชาํรุดถาวรของอวยัวะ่ ่ ิ
ภายในรางกายบางอยางและเป็นสาเหตุใหต้ายได้่ ่  
 

สาเหตของความเครียดุ  
 สาเหตุของความเครียด เกดจากปัจจยัหลายประการดงัตอไปนีิ ่ ้  
เอนเจล (Engel. 1962 : 288-290) ไดแ้บงท่ีมาของสาเหตุท่ีกอใหเ้กดความเครียดทางจิตใจไว ้่ ิ่ 3 ประการ คือ  

1) ความเครียดท่ีเกดจากกาิ รสูญเสียสิงท่ีเป็นท่ีรัก สิงท่ี่ ่ มีความสาํคญั หรือเพียงความรู้สึกเกรงวาจะ่
สูญเสียสิงท่ีมีคา หรือทรัพยสิ์นของตนกทาํใหรู้้สึกเครียดได้่ ่ ็  

2) ความเครียดท่ีเกดจากการไดรั้บอนัตรายหรือเกรงวาจะไดรั้บอนัตรายิ ่  
3) ความเครียดท่ีเกดจากความคบัขอ้งใจอนัเน่ืองจากความตอ้งการของสญัชาติญาณไมสมปรารถนา ิ ่

มนุษยเ์รามีความตอ้งการทางดา้นรางกายทางดา้นอารมณ์ จิตใจและทางสงัคมในการดาํรงชีวิต เม่ือ่
ความตอ้งการไมเป็นไปตามตอ้งการ หรือความคาดหวงักจะเกดความคบัขอ้งใจแสดงออกมาในรูป่ ็ ิ
ความเครียด 

 ลาซาลสั (Lazarus. 1971 : 457-458) ไดแ้บงสาเหตุของความเครียดออกเป็น ่ 2 กลุม คือ่  
1. สาเหตุจากภายนอก (Exogenous Stress) เป็นความเครียดท่ีมกัจะมีปัญหามาจาก

ความสมัพนัธ์ระหวางบุคคลแยกออกเป็น สาเหตุจากครอบครัว เชน ความสมัพนัธ์ของพอ ่ ่ ่
แม ลูก คูสมรส สาเหตุจาก่ ่ ท่ีทาํงาน เชน ความสมัพนัธ์ระหวางนายจา้งกบลูกจา้ง ่ ่ ั
ความสมัพนัธ์ระหวางเพื่อนรวมงาน ขวญัและกาลงัใจ ความลม้เหลวของธุรกจและสาเหตุ่ ่ ํ ิ
อ่ืนๆ ท่ีเกยวขอ้งกบคน เชน ความขดัแยง้ทางความคิด ความสนใจี่ ั ่  

2. สาเหตุจากภายใน (Endogenous Stress) ไดแ้ก ความเจบ็ป่วย ความจาํ ความคิ่ ด ความรู้สึก 
ความคาดหวงั เป็นตน้ 

 จินตนา ยนิูพนัธ์ (2529 : 81-88) ไดก้ลาวถึง สาเหตุความเครียดตามทฤษฎีของนิวแมน ซ่ึงไดแ้บง่ ่
สาเหตุของความเครียดออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. สาเหตุภายในบุคคล (Intrapersonal) เป็นแรงท่ีเกดขึนภายในบุคคล เชน การตอบสนอง ดว้ยิ ่้
เหตุการณ์เฉพาะอยาง อตัลกัษณ์ ่ (Self Image) ท่ีเปล่ียนไปและการเรียนรู้ตางๆ เป็นตน้่  

2. สาเหตุระหวางบุคคล ่ (Interpersonal) เป็นแรงท่ีเกดขึนระหวางบุคคล ิ ่้ 2 คน หรือมากกวา เชน ความ่ ่
คาดหวงัเกยวกบบทบาทของแตละบุคคลในครอบครัวและสงัคม วฒันธรรมประเพณีตางๆี่ ั ่ ่  

3. สาเหตุภายนอกบุคคล (Extrapersonal) เป็นแรงท่ีเกดขึนภายนอกบุคคล เชน สภาวะเศรษฐกจ ิ ่ ิ้
การศึกษา การทาํงาน สภาพแวดลอ้มและมลภาวะทางอากาศ เป็นตน้ 
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ปุระชยั เป่ียมสมบูรณ์ (2531 : 26) ไดแ้บงสาเหตุของความเครียดออกเป็น ่ 2 ประการ คือ 
1. ปัจจยัภายใน หมายความรวมถึง คุณลกัษณะทางพนัธุกรรม เพศ อาย ุและการศึกษา อารมณ์ทาํการ

ประสบภยัอนัตรายตออวยัวะตางๆทางรางกาย มีปัจจยัหลายประการท่ีเป็นสาเหตุของการกอใหเ้กด่ ่ ่ ิ่
ความเครียด คือ สาเหตุทางกาย ไดแ้ก ความเหน่ือยลา้ทางรางกาย รางกายไดรั้บการพกัผอนไม่ ่ ่ ่ ่
เพียงพอ ความเจบ็ป่วยทางรางกาย และสาเหตุทางจิตใจ ไดแ้ก่ ่ ความกลวั โกรธ เศร้า ความคบัขอ้ง
ใจ ขาดความมนัใจในตนเอง เป็นตน้่  

2. ปัจจยัภายนอก การสูญเสียสิงท่ีเป็นท่ีรัก เชน ทรัพยสิ์น พอ แม ลูก เพื่อนเสียชีวิต เป็นตน้่ ่ ่ ่  
 จากสาเหตุของความเครียดท่ีไดก้ลาวมา สามารถสรุปไดว้า สาเหตุท่ีทาํใหเ้กดความเครียด ไดแ้ก ่ ่ ิ ่
สาเหตุภายในและภายนอกตวับุคคล สาํหรับสาเหตุภายใน แบงเป็นสาเหตุทางรางกายและจิตใจ สาเหตุทาง่ ่
รางกายไดแ้ก ความเหน่ือยลา้ทางรางกาย ไมไดรั้บการพกัผอนเพยีงพอ รับประทานอาหารไมเพียงพอและ่ ่ ่ ่ ่่
ไมถูกสุขลกัษณะ ความเจบ็ป่วยทางรางกาย สาเหตุทางจิตใจไดแ้ก มีอารมณ์ไมดีอยเูสมอ มี่ ่ ่ ่่ ความรู้สึก
สูญเสียและรู้สึกผดิ ความคบัขอ้งใจ สวนสาเหตุภายนอกไดแ้ก การสูญเสีย การเปล่ียนแปลงในชีวิต การ่ ่
ทาํงานหนกั รับผดิชอบมากหรืออยใูนตาํแหนงหนา้ท่ีการงานสูง ความยากจน เป็นตน้่ ่  
 

ชนิดของความเครียด 
 เอนเจล (Engel. 1962 : 272-274) ไดแ้บงชนิดของความเครียดตามสิ่ ่งท่ีเกดและแบงตามระยะเวลาที่ิ ่
รางกายตอบสนองไวด้งันี่ ้  
 1. ความเครียดทางรางกาย ่ (Physiology Stress) เป็นความเครียดท่ีเกดจากมีสิงท่ีมาคุกคามตอิ ่่
รางกาย และสงผลไปกระตุน้สมองสวนไฮโปทาลามสั แลว้เกดปรากฏตางๆทางรางกายโดยผานระบบ่ ่ ่ ิ ่ ่ ่
ประสาทซิมพาเทติค 
 2. ความเครียดทางจิตใจ (Psychological Stress) เป็นกระบวนการตอบโตสิ้งคุกคามอาจเกดจาก่ ิ
สิงแวดลอ้มภายนอกห่ รือภายในตวับุคคล สวนใหญมกัเก่ ่ ิดความขดัแยง้ (Conflict) ความคบัขอ้งใจ 
(Frustration) ความวิตกกงวล ั (Anxiety) หรือไดรัับความกระทบกระเทือนใจอยางรุนแรง ่ (Psychic Trauma) 
ซ่ึงการตอบโตท่ี้เกดขึนนีอาศยัประสบการณ์ในอดีตผานกลไกทางจิตใจิ ่้ ้  
 เรส (Ress. 1995 :915-916) ไดแ้บงความเครียดออกเป็น ่ 2 ชนิดดงัน้ี 
 1. ความเครียดทางรางกาย ่ (Physiology Stress) แบงตามระยะเวลาของการเกดไดด้งันี่ ิ ้  
    1.1 ความเครียดชนิดเฉียบพลนั (Emergency Stress) เป็นสิงคุกคามชีวิตท่ีเกดขึนทนัทีทนัใด เชน ่ ิ ่้
ไดรั้บบาดเจบ็ การเกดอุบติัเหตุ ไฟไหม ้เป็นตน้ิ  



 34

    1.2 ความเครียดชนิดตอเน่ือง ่ (Continuing Stress) เป็นสิงคุกคามชีวิตท่ีดาํเนินไปอยางตอเน่ือง่ ่ ่
และเป็นเวลานาน อาจเป็นสปัดาห์ เดือน ปี หรือ ตลอดชีวิต ซ่ึงผลจากการคุกคามนนัมีลกัษณะไมเดนชดั แต้ ่ ่ ่
มีการสะสมขึนเร่ือยๆ เชน การเปล่ียนแปลงของรางกายในวยัตางๆ การเจบ็ป่วยเรือรัง เป็นตน้้ ่ ่ ่ ้  
 2. ความเครียดทางจิตใจ (Psychology Stress) เป็นการตอบสนองอยางทนัทีทนัใด จะเกดขึนเม่ือคิด่ ิ ้
วาจะมีอนัตราย สาเหตุอาจเกดจากสิงแวดล้่ ิ ่ อมภายนอก หรือเกดจากภายในตวัเองและประสบการณ์ในอดีติ  
 กลแลงเกอร์ ั (Gallagher. 1979 : 95-99) ไดจ้าํแนกความเครียดตามสาเหตุการเกดไวด้งันีิ ้  
 1. ความเครียดท่ีเกดเน่ืองจากมีทุกข ์ิ (Distress) หมายถึง สิงคุกคามตางๆท่ีเกดขึนกบบุคคลหน่ึง่ ่ ิ ั้
บุคคลใดแลว้กอใหเ้กดความ่ ิ ไมสบายใจหรือความคบัขอ้งใจ เชน เม่ือถูกใหอ้อกจากงานกเป็นทุกข ์ เกด่ ่ ็ ิ
ความเครียดจนรู้สึกปวดศีรษะ เป็นตน้ 
 2. ความเครียดท่ีเกดจากความสุข ิ (Eustress) บางครังคนเรามีความสุขขึนมาอยางกะทนัหนัหรือมี้ ้ ่
เหตุการณ์ท่ีทาํใหดี้ใจจนต่ืนเตน้มาก หรือในกรณีท่ีมีความสนุกสนานมากเกนไปทาํใหเ้กดความรู้สึกเครียดิ ิ
ได ้
 สรุปไดว้า ความเครียดแบงได ้่ ่ 2 ชนิดใหญๆ คือ ความเครียดทางรางกายและความเครียดทางจิตใจ ่ ่
ซ่ึงเกดจากสิงเร้าท่ีมาคุกคาม ทาํใหเ้กดความทุกขห์รือความสุข สงผลทาํใหร้างกายเกดความเครียดขึนมาิ ิ ่ ่ ิ่ ้
อยางเฉียบพลนัหรือตอเน่ือง ่ ่  
 

ความเครียดในการทาํงาน 
 กบสนั ิ (Gibson. 1995 :200) ไดใ้หค้วามหมายวา เป็นปฏิกริยาตอบสนองของบุคคลเม่ือตอ้งเผชิญ่ ิ
กบแรงกดดนัท่ีเกดจากสิงแวดลอ้ม สถานการณ์ หรือเหตุการณ์ในการปฏิบติังานทงัดา้นการบริหารงาน ั ิ ่ ้
ความขดัแยง้ของบุคลากร เวลา ปริมาณและคุณภาพของงาน ซ่ึงสงผล่ โดยตรงตอความรู้สึกของบุคคลท่ีมีตอ่ ่
งาน บุคคลแตละคนจะมีความรู้สึก ประสบการณ์และการจดัการกบความเครียดท่ีแตกตางกน และระดบั่ ั ่ ั
ความเครียดท่ีแตกตางกนจะมีผลตอบุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารแตกตางกนดว้ย่ ั ่ ่ ั  
 ลอเรนซ์ (Lawrence. 1988 : 378) ใหค้วามหมายวา่ เป็นสภาพอารมณ์ ความรู้สึกและปฏิกริยาท่ีเกดิ ิ
จากการปฏิบติังาน ไดแ้ก ความเครียดท่ีมีสาเหตุมาจากสั่ มพนัธ์ภาพกบเพื่อนรวมงาน ความคาดหวงัของั ่
ตนเอง ผูบ้ริหาร และความยงุยากในการทาํงาน่  
 สรุปไดว้า ความเครียดในการทาํงาน หมายถึง ปฏิกริยาของบุคคลท่ีตอ้งกบแรงกดดนัท่ี่ ิ ั เกดปฏิกริยา ิ ิ
ทงัท่ีเกดจากการบริหาร สมัพนัธ์ภาพของบุคลากร ภาวะขาดแคลนบุคลากร การทาํงานหนกั ปัญหาความ้ ิ
ยงุยากในการปฏิบติังาน แรงกดดนัดา้นเวลา ปริมาณงานและคุณภาพของงานและระดบัความเครียดท่ี่
แตกตางกนจะมีผลตอบุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลองคก์ารแตกตางกน่ ั ่ ่ ั  
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ความหมายของบรรยากาศขององค์กร 
 มีผูใ้หค้วามหมายของบรรยากาศขององคก์ารไวแ้ตกตางกนดงันี่ ั ้  
 เคริทเลวิน(Kurt Lewin. 1951) บรรยากาศขององคก์าร หมายถึง พฤติกรรมของคนนนัจะขึนอยกูบ้ ้ ่ ั
สภาพแวดลอ้มและบุคลิกภาพของพวกเขา 
 ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin and Stringer. 1963) บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การเช่ือมโยง
ระหวางลกัษณะตางๆ ขององค์การท่ีมองเห็นได  ้่ ่ (เชน วิทยาการ ความเป็นผูน้าํ และกฎ่ ) แรงจูงใจและ
พฤติกรรมของพนกังานเขา้ดว้ยกนั 
 ฟอร์แฮนดแ์ละกลเมอร์ิ (Forehand and Gilmer. 1964 : 361-382) บรรยากาศองคก์าร หมายถึง กลุม่
ของคุณลกัษณะท่ีพรรณนาถึงองคก์ารใดองคก์ารหน่ึงโดย (1) ทาํใหเ้กดความเตกตางจากองคก์ารอ่ืนๆ และ ิ ่
(2) มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนภายในองคก์าร่  
 ดูบริน(DuBrin. 1974 : 331-361) บรรยากาศองคก์าร หมายถึงองคก์ารทุกองคก์ารจะตอ้งมี
คุณลกัษณะตางๆ ท่ีองคก์ารอ่ืนๆ เป็นจาํนวนมากมีอยแูตอย่ ่ ่ ่างไรกตามแตละองคก์ารจะมีคุณลกัษณะพิเศษ็ ่
ขององคก์ารเอง บรรยากาศขององคก์ารเป็นคาํท่ีถูกใชพ้รรณนาถึงโครงสร้างขององคก์ารทางดา้นจิตวิทยา 
ดงันนั บรรยากาศคือ ้ ‘ความรู้สึก’ หรือ ‘คุณลกัษณะ’ ของสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 
 สรุปได้วาบรรยากาศขององค์การ หมายถึงกลุมคุณลักษณ่ ่ ะของสภาพแวดล้อมของงานของ
พนกังานท่ีรับรู้ทงัโดยทางตรง และทางออ้มและบรรยากาศเป็นแรงกดดนัท่ีสาํคญัอยางหน่ึงท่ีมีอิทธิพลตอ้ ่ ่
พฤติกรรมของพวกเขาในการทาํงาน 
 

แนวความคิดของบรรยากาศขององค์การ 
 เดานีย ์เฮลริเกล และสโลคมั(Downey, Hellriegel; & Slocum. 1975 : 149-155) แนวความคิดของ
บรรยากาศขององคก์ารจะมีความสาํคญัตอผูบ้ริหาร และบุคคลอ่ืนดว้ยเหตุผลสามอยางคือ่ ่  

1. บรรยากาศบางอยางจะทาํให้ผลการปฏิบัติงานของงาน อยางใดอยางหน่ึงโดยเฉพาะดีกวา่ ่ ่ ่
บรรยากาศอ่ืนๆ 

2. ผูบ้ริหารจะมีอิทธิพลตอบรรยากาศขององคก์ารของพวกเขา หรือโดยเฉพาะอยางยิงแผนก่ ่ ่ งานของ
พวกเขาเองภายในองคก์ร 

3. ความเหมาะสม ระหวาง บุคคลและองคก์ารปรากฏวามีบทบาทสําคญัมากตอการกาหนดผลการ่ ่ ่ ํ
ปฏิบติังาน และความพอใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึงภายในองคก์าร 
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ตัวกาํหนดบรรยากาศขององค์การ 
 ดูบริน(DuBrin. 1974 : 334-340) เม่ือลกัษณะบางอยางขององคก์ารถูกเปล่ียน่ แปลง การ
เปล่ียนแปลงจะมีอิทธิพลตอบรรยากาศขององคก์าร เชน ประธานคนใหมขององคก์ารอาจจะเปล่ียนแปลง่ ่ ่
โครงสร้างขององคก์าร การเปล่ียนแปลงโครงสร้างดงักลาวนีอาจจะกอให้เกดการเปล่ียนแปลงบรรยากาศ่ ิ้ ่
ขององคก์าร และในท่ีสุดจะมีอิทธิพลตอปัจจยั เชน ความพยายามของพนักงาน ผ่ ่ ลการปฏิบติังาน หรือ
ความพอใจ ดังนันเพื่อการบริหารงานขององค์การอยางมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจะต้องรู้วาพวกเขามี้ ่ ่
อิทธิพลตอบรรยากาศขององคก์ารอยางไร่ ่  
  

 

 

 

ตวักาหนดและอิทธิพลของบรรยากาศขององคก์ารํ  
ท่ีมา: DuBrin.(1974). Fundamentals of Organizational Behavior. p 336 

  
  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศขององคก์าร จะเห็นไดอ้ยางชดัเจนวามีอยเูป็นจาํน่ ่ ่ ่ วนมาก เราจะ

พิจารณาถึงปัจจยัสาํคญัดงัตอไปนี่ ้ 
1. ภาวะทางดา้นเศรษฐกจ เม่ือภาวะเศรษฐกจดีโครงการท่ีมีความเสียงภยัมากขึนอาจจะยอมรับไดแ้ละิ ิ ้

ความรู้สึกทางดา้นความมนัค่ งโดยทวัๆ ไปแลว้จะเกดขึนกบสมาชิกขององคก์าร เม่ือภาวะเศรษฐกจ่ ิ ั ิ้
เลวลงงบประมาณจะถูกประหยดั และความระมดัระวงัจะเขา้มาแทนท่ีความเช่ือมนัดงักลาวนี่ ่ ้  

2. แบบของความเป็นผูน้าํ ทศันคติและวิธีการของผูบ้ริหารท่ีใชก้บผูอ้ยใูตบ้งัคบับญัชาจะมีผลกระทบั ่
ตอบรรยากาศขององคก์าร่  โดยเฉพาะอยางยงิแบบของความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงของ่ ่
องคก์ารจะมีความสาํคญัมาก เพราะวาแบบของความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงจะถูกปฏิบติั่
ตามโดยผูบ้ริหารระดบัรองลงมาท่ีมีความเขา้ใจวาเป็นแนวทางท่ีถูกตอ้งสาํหรับการปฏิบติั่  

3. นโยบายขององคก์ารไมวาจะเป็นลาย่ ่ ลกัษณ์อกัษรหรือเป็นนยักตามจะสร้างความรู้สึกประทบัใจ ็
และการรับรู้เกยวกบองคก์าร เชนองคก์ารทีมีนโยบายการเล่ือนตาํแหนงจากบุคคลภายใน จะมีี่ ั ่ ่
บรรยากาศของการแขงขนัมากกวาองคก์ารท่ีมกัจะใชบุ้คคลภายนอกสาํหรับตาํแหนงระดบัสูง่ ่ ่  

โครงสร้างขององคก์าร 

กระบวนการขององคก์าร 

บรรยากาศขององคก์าร 

ผลการปฏิบติังานของ
องคก์าร 

ความพอใจในงานที่ทาํ 
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4. คานิยม คานิยมของผูบ้ริหารขององคก์ารจะมี่ ่ ผลกระทบตอบรรยากาศขององคก์ารเป็นอยางมาก่ ่
บริษทัท่ีมีคานิยมสูงเกยวกบสวสัดิการของพนกังานของบริษทัมกัจะใหบ้าํนาญ การรักษาพยาบาล่ ี่ ั
และผลประโยชน์พิเศษอ่ืนๆ สูงกวาโดยเฉล่ีย บริษทัดงักลาวนีจะกอใหเ้กดบรรยากาศที่มีความ่ ่ ิ้ ่
อบอุน ความเป็นมิตรมากกวาองคก์ารท่ีมีคานิ่ ่ ่ ยมสูงเกยวกบกาไรแทนที่จะเป็นความพอใจของี่ ั ํ
พนกังาน 

5. โครงสร้างองคก์าร องคก์ารท่ีมีการจดัแผนกงานตามหนา้ท่ีพร้อมกบลาํดบัของผูบ้ริหารโดยใชช่ื้อั
ตาํแหนงหนา้ท่ีอยางชดัเจนนนัอาจจะกอใหเ้กดบรรยากาศที่คอนขา้งจะไมคลองตวั และให้่ ่ ิ ่ ่ ่้ ่
ความสาํคญักบระเบียบวิธีปฏิบติังานตามั ท่ีกาหนดไว้ํ ในคูมือในทางตรงกนขา้มองคก์รท่ียดึถือ่ ั
โครงสร้างนอ้ยลงจะมีบรรยากาศของความคลองตวั การคิดคน้สิงใหม ๆ แลความไมเป็นทางการ่ ่ ่่
มากกวา่ 

6. คุณลกัษณะของสมาชิก บรรยากาศขององคก์ารจะไดรั้บอิทธิพลจากคุณลกัษณะของคนภายใน
องคก์าร คุณลกัษณะ เชน อายโุดยเฉล่ีย การแต่ ่งกาย จาํนวนของผูบ้ริหารผูห้ญิง และแมก้ระทงัการ่
ไวผ้มยาวหรือผมสนัของผูจ้ดัการผูช้ายจะมีอิทธิพลตอบุคลิกภาพขององคก์ารโดยสวนรวม และมี้ ่ ่
ผลกระทบตอทศันคติและพฤติกรรมของสมาชิก่  

 

การขาดแคลนทรัพยากร 
 

ทรัพยากรในองคก์ร หมายถึง สิงทงัปวงท่ีเป็นทรัพย ์ หรือ สิงทงัปวง่ ่้ ้ ท่ีมีคา่กบองคก์รซ่ึงประกอบดว้ยสิงั ่
ตางๆ ดงันี่ ้  

1.  คน (Man)  
2.  เงิน  (Money)  
3.  วสัดุอุปกรณ์,เทคโนโลย ี  (Material &Technology)  
4.  ขอ้มูล  (Data)   
 

การขาดแคลนทรัพยากรในองคก์รหมายถึง สิงทงัปวงท่ีเป็นทรัพย ์หรือ สิงทงัปวงท่ีมีคา่ ่้ ้ ่ ไมเพียงพอตอความ่ ่
ตอ้งการขององคก์ร หากองคก์รใดทรัพยากรไมเพียงพอตอความตอ้งการจะทาํใหก้ารดาํเนินงานขององคไ์ม่ ่ ่
ประสบความสาํเร็จได ้
 

การบริหาร หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ดาํเนินการใด ๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคโ์ดย
จูงใจผูป้ฏิบติังานใหร้วมแรงรวมใจทาํงานใหส้าํเร็จลุลวงตามเป้าหมาย่ ่ ่ ท่ีกาหนดไว้ํ   
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         ดงันนั การบริหารทรัพยากร หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารใช้้ ศิลปะและกลยทุธ์ดาํเนินการในเร่ือง คน เงิน 
วสัดุอุปกรณ์ เทคโนโลย ีและขอ้มูล  
 

ความสาํคญัของการบริหาร  
1. การบริหารเป็นสมองขององคก์าร  
2. การบริหารเป็นเทคนิควิธีการ  
3. การบริหารเป็นการกาหนดขอบเขํ ตในการทาํงาน  
4. การบริหารเป็นการแสวงหาวิธีท่ีดีท่ีสุด  

การบริหารทรัพยากร หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ดาํเนินการในเร่ือง คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ 
เทคโนโลย ีและขอ้มูลใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งศึกษาทรัพยากรใน
องคก์าร เพ่ือ วางแผน   จดัระบบ  ดาํเนินการและ ควบคุม 
 
ความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน 
 การท่ีจะสามารถจูงใจผูป้ฏิบติังานไดน้นั ความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์นบัวาเป็นสิงจาํเป็นท่ีจะตอ้ง้ ่ ่
นาํมาชวยในการศึกษาเพื่อเขา้ใจ่ ภาวการณ์จูงใจตางๆ ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามเขา้ใจถึงความ่  ปรารถนาหรือ
ความตอ้งการท่ีมีอยขูองบุคคลในหนวยงาน กลเมอร์่ ่ ิ (Gilmer. 1961) กลาววา มนุษยมี์ความตอ้งการหลายสิง่ ่ ่
หลายอยางแตอยางไรกตามโดยทวัไปแลว้ความตอ้งการเหลานียากท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจ ่ ่ ่ ็ ่่ ้
ทงัท่ีไดรั้บอยบูา้งแลว้ ดงันนัหากผูบ้ริหารใชก้ารจูงใจอยางเหมาะสมจะ้ ้่ ่ ให้ชวยผูท้าํงานเพิมความสนใจใน่ ่
งานท่ีตนเองทาํมากขึน มีความกระตือรือร้น เต็มใจและตงัใจทาํงานมากขึน แตถา้หากใช้แรงจูงใจไม้ ้้ ่ ่
เหมาะสมกจะทาํใหล้ดความสนใจในการทาํงานเกดความไมพึงพอใจในการทาํงาน ผลงานตํ่าลง ผูท้าํงานจ็ ิ ่
หนีงานขาดงาน และลาออกจากงานมากขึน้  (กติมา ปรีดีดิิ ลก. 2529) 
 
 ไพรซ์(Price. 1977) ไดใ้หค้วามหมายวา การลาออกจากงานหมายถึงระดบัของการเคล่ือนไหวขา้ม่
ขอบเขตการเป็นสมาชิกของสังคม คาํนิยามเนน้การลาออกวาเป็นพลวตัต์่  (Dynamic) พิโกรส์และไมยเออร์ 
(Pigors; & Myers. 1973) กลาววาการลาออกจากงานหมายถึง การเคล่ือนไหว่ ่ (Movement) ของบุคลากรใน
รูปของการเขา้และการออกจากองคก์าร การลาออกจากองคก์ารหมายถึง การสินสุดการจา้งพนกังาน ซ่ึงแบง้ ่
ไดห้ลายลกัษณะดงัน้ี 

1. การไลออก คือ การไลพนกังานท่ีทาํผดิวินยัออกและการไลออกเพราะตอ้งการลดกาลงัแรงงาน่ ่ ่ ํ  
2. การลาออกคือ การลาออกของพนกังานดว้ยความสมคัรใจ 
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3. การปลดเกษียณคือ การลาออกของพนกังานเม่ืออายขุองพนกังานถึงระดบัหน่ึง 
4. การตาย 

จากการศึกษางานวิจยัตางๆ พบวา การศึกษาในผูท่ี้ลาออกจากงานโดยตรงเป็นการศึกษายอ้นหลงั่ ่
ถึงสาเหตุของการลาออกทาํให้มีตวัแปรแทรกซอ้นมากและการเกบขอ้มูลคอนขา้งยงุยาก ดงันนัในการวิจยั็ ่ ่ ้
ครังนีผูว้ิจยัจึงศึกษาจากผูท่ี้มีความตงัใจท่ีจะลาออกจากงานเพื่อขจดัตวัแปรแทรกซอ้นและสะดวกในการ้ ้้
เกบขอ้มูล็  

พอตเตอร์(Porter. 1974) กลาววา ความตงัใจท่ีจะลาออกจากงานสามารถทาํนายไดง้ายกวาการ่ ่ ่ ่้
ลาออกจากงานจริง ทงันีเพราะความตงัใจท่ีจลาออกจากงานอยภูายใต ้กา้ ้้ ่ รควบคุมของบุคลากรมากกวาการ่
ลาออกจริงท่ีตอ้งเกยวขอ้งกบปัจจยัภายนอกอยางอื่นมาก ความตงัใจท่ีจะลาออกจากงานมีความสัมพนัธ์สูงี่ ั ่ ้
กบพฤติกรรมการลาออกจากงานั  
 เสตียส์(Steers. 1977) ให้ความหมายของความตงัใจท่ีจะลาออกจากงานวาเป็นความพร้อมท่ีจะ้ ่
กระทาํพฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคต สติลและโอวลัลี (Stell and Ovalle. 1984) ไดศึ้กษาพบวา่
ความตงัใจท่ีจะลาออกจากงานกบการลาออกจากงานมีความสัมพนัธ์กนสูงและความตงัใจท่ีจะลาออกจาก้ ้ั ั
งานสามารถทนายการลาออกจากงานได ้
 

โมเดลของพอร์ตเตอร์และเสตียส์(Porter And Steers. 1973) 
 พอร์ตเตอร์และเสตียส์ แบงปัจจยัตางๆ จาํนวนมากท่ีมีการศึกษาแลว้วามีความสัมพนัธ์กบการ่ ่ ่ ั
ลาออกจากงานไวเ้ป็น 4 กลุมใหญๆคือ่ ่  

1. ปัจจยัท่ีเกยวกบองคก์รี่ ั  
2. ปัจจยัท่ีเกยวกบสิงแวดลอ้มในการทาํงานี่ ั ่  
3. ปัจจยัท่ีเกยวกบงานี่ ั  
4. ปัจจยัท่ีเกยวกบบุคคลี่ ั  

นอกจากปัจจัยเหลานีแล้วพวกเขายงัได้เสน่ ้ อบทบาทของการเป็นไปตามความคาดหวงั(Met 
Expectations) ท่ีมีตอการเปลี่ยนงาน กลาวคือ กอนเขา้ทาํงานบุคคลอาจมีความคาดหวงัตอปัจจยัหน่ึง หรือ่ ่ ่่
หลาย ๆ ปัจจยัดงักลาวขา้งตน้ เชน รายได ้การเล่ือนขนั หรือเพื่อนรวมงาน เม่ือเขา้เป็นพนกังานในองคก์ร่ ่ ่้
นนัแลว้ และพบวาควา้ ่ มคาดหวงันันเป็นจริง หรือ้ ใกลเ้คียงกบความจริงโอกาสท่ีพนักงานผูน้นัจะลาออกั ้
ยอมมีนอ้ยลง่  
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การวัดความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน 
 ความตงัใจท่ีจะลาออกจากงาน เป็นเคร่ืองแสดงวาจะมีพฤติกรรมนนัในไมชา้ จึงเป็นตวัทาํนายท่ีดี้ ้่ ่
ท่ีสุดของการลาออก ความสมัพนัธ์นีจะเพิมขึ้ ่ ้นหากเวลาในการวดักบพฤติกรรมยงิใกลเ้คียงกน และประโยคั ั่
ท่ีใชแ้สดงความตงัใจท่ีจะลาออกนนัชดัเจนมากขึน ขณะเดียวกนพฤติกรรมท่ีเกดแรงกระตุน้ หรือสิงเร้าอ่ืน้ ้ ้ ั ิ ่
จะไปลดความสมัพนัธ์ ระหวางความตงัใจท่ีจะกระทาํกบพฤติกรรม่ ั้  
  

ความตงัใจแบงไดเ้ป็น ้ ่ 2 ประเภท 
1. ความตงัใจ้ ท่ีจะคน้หา 
2. ความตงัใจท่ีจะลาออก้  

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเกยวขอ้ง พบวามีการใชศ้พัทแ์ละนิยามความหมายความตงัใจท่ีจะลาออกี่ ่ ้
จากงานท่ีคลา้ยคลึงกนดงันีั ้  

 

อาร์โนลดแ์ละเฟลดแ์มน(Arnold; & Feldman. 1982) ใชค้าํวา ความตงัใจท่ีจะลาออกจากงาน ่ ้
(intention to turnover) ประกอบดว้ยความตงัใจท่ีจะออกจากงาน้  (intention to quit) และความตงัใจท่ีจะ้
เปล่ียนงานใหม ่ (intention to search alternatives) มีคาํถาม 2 ขอ้ ใหต้อบวา่ 

 มีความเป็นไปได ้หรือเป็นไปไมไดท่ี้ทานจะหาสถานที่ทาํงานใหมในปีหนา้ และ่ ่ ่  
 ทานตงัใจท่ีจะลาออกจากที่ทาํงานเดิมไปย ั่ ้ งท่ีทาํงานใหมโดยใชม้าตราวดั ่ 7 ระดบั 

มิเชลส์และสเปคเตอร์ (Michaels; & Spector. 1982) ใชค้าํวา ่ intention to quitting มีคาํถาม 3 ขอ้ คือ 
 บอยครังเพียงใดท่ีทานคิดถึงการลาออกอยางจริงจงั่ ่ ่้  
 ทานตอ้งการท่ีจะลาออกจริงใชหรือไม่ ่ ่ 
 ทานมีแผนการลาออกเป็นท่ีแนนอนแลว้่ ่  

ฮอมและคณะ(Hom; et al. 1986) ใชค้าํวา ่ intention to quit โดยท่ีการลาออกนนัประกอบดว้ย ความ้
ตงัใจท่ีจะลาออกจากองคก์ารท่ีปฏิบติังาน และการออกจากวิชาชีพคาํถามมี ้ 2 ขอ้ คือ 

 ทานตงัใจท่ีจะลาออกจากวิชาชีพภายในระยะเวลากอนสินปีนีใชหรือไม่ ่ ่้ ่ ้ ้  
 ทานตงัใจท่ีจะคงอยใูนอาชี่ ่้ พตอไป แตตงัใจท่ีจะลาออกจากองคก์ารท่ีทานปฏิบติังานอยู่ ่ ่ ่้  

วิลเลียมและฮาเซอร์ (William; & Hazer.1986) ใชค้าํวา ่ intention to quit เม่ือกลาวถึงบุคคลท่ีมี่
ความตงัใจ ตอ้งการท่ีจะลาออกจากงานและมีแผนท่ีจะลาออกเป็นท่ีแนนอนแลว้ และใชค้าํวา ้ ่ ่ intention to 
leave เม่ือหมายถึงการท่ีบุคคลมีแผนท่ีจะลาออกจากองคก์าร 
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ฮินชอร์, สเมลทเ์ซอร์ และแอทวูด(Hinshaw; Smeltzer; & Atwood. 1987) ใชค้าํวา ่ anticipate 
turnover โดยหมายถึง ระดบัท่ีบุคคลรับรู้วาตนนนัจะสินสุดการทาํงานในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยนูนั่ ่้ ้้
เม่ือใดในอนาคต นนัคือเป็นก่ ารคาดการณ์การท่ีจะลาออกจากองคก์าร 

ฮอมและกริฟเฟ็ธ(Hom; & Griffeth.1991) ใชค้าํวา ่ intention to quit โดยหมายถึงการประเมินการ
รับรู้ของบุคคลถึงโอกาสและความเป็นไปได ้ของการท่ีจะตดัสินใจลาออกจากองคก์าร 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความไว้วางใจ 
 คาํวา ่ “Trust” มาจากคาํว่า “Trost” ในภาษาเยอรมนั หมายถึง “ความสะดวกสบาย”(Get comforts) 
ความไวว้างใจ หมายถึง ความเช่ือในบุคคลวาจะสามารถเป็นท่ีพึ่งพิงแกเราในเร่ืองหน่ึงๆ ได ้หรือ ความเช่ือ่ ่
วาบุคคลนนัจะไมทาํใหเ้ราผดิหวงัในเร่ืองหน่ึงๆ ่ ่้ (Shaw. 1997) 
 ความไวว้างใจซ่ึงกนและกนั ั (Mutual Trust) หมายถึง ความเช่ือรวมกน ่ ั (Shared belief) ท่ีทาํให้
บุคคล/กลุมบุคคลหน่ึงสามารถพึ่งพาบุคคล่ /กลุมบุคคลอีกกลุมหน่ึงโดยมีวตัถุประสงค ์จุดมุงหมายรวมกน ่ ่ ่ ่ ั
และหมายถึง ความเตม็ใจในการปรับตวัใหเ้ขา้กบอีกฝ่ายหน่ึงเม่ือมีความจาํเป็นั  (Lewis. 1999) 
 ความไวว้างใจ หมายถึง ความเช่ือมนั ความคาดหวงัในแงบวกเกยวกบการกระทาํของอีกฝ่ายหน่ึง ่ ่ ี่ ั
(Lewicski; McAllister; & and Bries. 1998.) 
 ความไวว้างใจ หมายถึง ความสมัพนัธ์ของความเช่ือมนักนและกนทงัสองฝ่าย ่ ้ั ั (Mutual Confidence) 
ในเร่ืองของการกระทาํ (Performance) การติดตอส่ือ่ สารอยางจริงใจ ่ (Honest Communication) และ
ความสามารถที่คาดหวงั (expected competence (Reina. 1999) 
 นิคลาส  ลูทแมนน์(Niklas Luhmann) ไดนิ้ยามความแตกตางระหวาง ่ ่ “ความคุน้เคย (familiarity)” 
และ “ความไวว้างใจ (Trust)” ไวว้า ความคุน้เคย่  (Familiarity) เป็นความจริงของชีวิตท่ีหลีกเล่ียงไมได ้่
(Unavoidable fact of life) ในคณะท่ี ความไวว้างใจ (Trust) เป็นคาํตอบของความเส่ียงของปัญหาเฉพาะเร่ือง 
(Solution for specific problems of risk) โดยท่ี ความไวว้างใจจะเกดขึนไดก้ตอเม่ือ ณ ท่ีนนัมีความคุน้เคยิ ็ ่้ ้
ประกอบอยดูว้ย ความไว้่ วางใจไมสามารถเกดขึนไดห้าก ท่ีนนัไมมีความคุน้เคยเกดขึน แตความคุน้เคย แต่ ิ ่ ิ ่ ่้ ้้
ความคุน้เคยอาจเกดขึนไดแ้มว้า ณ ท่ีนนัจะปราศจากความไวว้างใจกนกตามิ ่ ั ็้ ้  (Niklas Luhmann. 1988) 
 

 โดยสรุปความไวว้างใจ(Trust) หมายถึง ความเช่ือมน่ั ความเช่ือ หรือ ความคาดหวงัในแง่บวกของ
บุคคล ๆ หน่ึงท่ีมีตอบุคคล หรือสิงใดสิงหน่ึงวาจะปฏิบติักบบุคคลนันต่ ่ ั่ ่ ้ ามท่ีไดค้าดหวงัหรือเช่ือมนัไว ้่
ความไวว้างใจจะเพิมขึนเม่ือความคาดหวงัในแงบวกไดรั้บการสนองตอบ หรือเป็นจริง แตความไวว้างใจจะ่ ้ ่ ่
ลดลง หากความคาดหวงัในแงบวกนนัไมไดรั้บการตอบสนอง หรื่ ่้ อตอบสนองไดใ้นระดบัตํ่ากวาที่คาดหวงั่
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กลาวคือ เราจะเช่ือไวว้างใจกบคนที่ไมทาํให้เราผิดหวงันนัคือ เราจะไวว้างใจกบคนที่เสดงออกกบเราตรง่ ั ่ ั ั่
ตามความคาดหวงัในแงบวกของเราวาบุคคลท่ีเราไวว้างใจจะเตม็ใจ และสามารถกระทาํในสิงท่ีเราคาดหวงั่ ่ ่
ไดบ้รรลุผลสาํเร็จ 
 ทุกคนมีขอบเขตคาํจาํกดความของความไวว้างใจ และหากบุคคลนนัผิดหวงั หรือถูกหักหลงัจากั ้
ความไวว้างใจท่ีเขามีตอผูอ่ื้น ความไวว้างใจกจะลดนอ้ยลงหรือหมดไป อยางไรกตามความไวว้างใจเพื่อน่ ็ ่ ็
คนหน่ึงกบความไวว้างใจภายในองคก์ร ซ่ึงเป็นความไวว้างใจทางธุรกจมีความแตกตางกน เน่ืองจากควาั ิ ่ ั ม
คาดหวงัหรือสิงท่ีเราจะพ่ึงพา เกยวขอ้งกนนนัมีความแตกตางกน เชนหากเพื่อนของเราไมมีทกัษะความรู้ใน่ ี่ ั ่ ั ่ ่้
เร่ืองงานของเรา กไมไดเ้ป็นเหตุทาํใหเ้ราไวว้างใจเพื่อนนอ้ยลง แตในทางกลบักนหากผูบ้ริหารในองคก์รไม็ ่ ่ ั ่
มีทกัษะความรู้ในการบริหารงานในเร่ืองหน่ึงๆ ยอมสงผลต่ ่ ่อระดบัความไวว้างใจ หรือเช่ือใจของพนกังาน
ในตวัผูบ้ริหารคนนัน เน่ืองจากสิงหน่ึงท่ีพนักงานคาดหวงัจากผูบ้ริหารกคือ ความมีทกัษะ ความรู้ในการ้ ่ ็
บริหารงานในองคก์รใหมี้ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ อยางไรกตาม สิงท่ีเป็นขอ้เหมือนกนระหวางความ่ ็ ั ่่
ไวว้างใจเพื่อน และความไวว้างใจภายในองคก์รกคือรูปแบบการปฏิบติัตอกนเชน หากเพื่อนของเราหลบ็ ่ ั ่
เล่ียงปัญหา เพิกเฉยกบปัญหาท่ีเราประสบพบเจอตลอดเวลา ความเช่ือใจ ไวว้างใจในเพื่อนคนนนัยอมลดั ่้
น้อยลงไป เชนเดียวกนกบกรณีความไวว้างใจของพนักงานท่ีมีตอผูบ้ริหาร ท่ีจะทาํให้ความไวว้างใจใน่ ั ั ่
ผูบ้ริหารคนนนั ลดนอ้ยลงไปดว้ย้  
 ดงันนั ระดบัความไวว้างใจจึงขึนอยกูบสิงท่ีบุคคลหน่ึงๆ ความหวงั เป็นการทาํความเขา้ใจกบความ้ ้ ่ ั ั่
คาดหวงัของบุคคลอ่ืน จึงสําคญัมากตอการสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนและกนเชนเดียวกบการสร้างความ่ ั ั ่ ั
ไวว้างใจภายในองคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งคน้หาและทาํความเขา้ใจกบความคาดหวงัของพนกังานในั
องคก์าร 
 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความไว้วางใจภายในองค์กร 
 ชอว ์ (Shaw. 1997) ไดท้าํการวิจยั คน้ควา้และสรุปปัจจยัท่ีสงผลตอความไวว้างใจภายในองคก์ร่ ่
ไดแ้ก ความสาํเร็จในผลงาน ่ (Achieving Results) ความตรงไปตรงมา (Acting with integrity) และการแสดง
ความเอาใจใส ่ (Demonstrating concern) 
 ความสาํเร็จในผลงาน(Achieving Results) เป็นปัจจยัท่ีเกยวขอ้งกบผลการปฏิบติังานของบุคคลในี่ ั
ดา้นของการบรรลุผลสาํเร็จของงาน แมว้ามนุษยสัมพนัธ์จะทาํให้ความนิยมช่ืนชมในตวับุคคลในองคก์ร่
มากขึน แตหากบุคคลนนั้ ่ ้ ไร้ความสามารถ หรือมีความสามารถไมมากพอตามที่ไดค้่ าดหวงัไว ้ผลของการ
บรรลุผลสําเร็จกจะอยูในระดบัตํ่า สงผลใหร้ะดบัความไวว้างใจภายในองคก์รกไมอาจคงเดิมอยูได ้ระดั็ ่ ่ ็ ่ ่
ความไวว้างใจภายในองคก์รจะมีแนวโนม้ลดลง 
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 ความตรงไปตรงมา (Acting with Integrity) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบความซ่ือสัตยจ์ริงใจ จริงจงัตอั ่
คาํพูดและการกระทาํอยางสมํ่าเสมอ ในทุกกรณีเราจะเช่ือใจ ไวว้างใจบุคคลที่ปฏิบตัิตามคาํพดูของเขาอยา่ ่
ตรงไปตรงมาและสมํ่าเสมอ ดงัคาํกลาวที่วา ่ ่ “Do what you say you will do” หรือจงปฏิบติัตามสิงท่ีทานพดู่ ่
วาทานจะทาํ่ ่  
 การแสดงความเอาใจใส่(Demonstrating concerns) เป็นปัจจยัท่ีเกยวขอ้งกบการเอาใจใสบุคคลรอบี่ ั ่
ขา้ง โดยปกติ เราจะให้ความไวว้างใจกบผูท่ี้เป็นหวงเป็นใย ดูแลเอาใจใสเราเป็นอยางดี เราจะไวว้างใจั ่ ่ ่
บุคคลท่ีเราเช่ือวาเขาเขา้ใจในขอ้ปัญหาตางๆ ของเราเป็นอยางดี และเช่ือวาเขาจะปฏิ่ ่ ่ ่ บติัตอบสนองใน
ทิศทางท่ีอยางนอ้ยไมขดักบความตอ้งการของเรา ปัจจยันีจะเกยวขอ้งกบระดบัความเช่ือมนั ความไวว้างใจ่ ่ ั ี่ ั้ ่
วาบุคคลอ่ืนจะปฏิบติัในสิงท่ีสอดคลอ้ง สนบัสนุนตอเป้าหมายของสวนรวมเป็นหลกัอีกดว้ย่ ่ ่่  
 ดงันนั ตามแนวความคิด ้ Robert Bruce Shaw ท่ีกลาวไวข้า้งต้่ น ทาํใหอ้งคก์รสามารถสร้างระดบั
ความไวว้างใจภายในองคก์รใหเ้กดขึนได ้โดยปัจจยัทงัสาม ดงัแสดงภาพประกอบิ ้ ้  
 
                        
                                            
 
 

 
ไมเออร์และเดวิส (Mayer; & Davis) ไดส้รุปปัจจยัท่ีสงผลตอความไวว้างใจวา่ ่ ่  ไดมี้ผูศึ้กษาวิจยั 

คน้ควา้มากมายถึงปัจจยัท่ีสงผลตอความไวว้างใจ แตมีปัจจยัหลกั ่ ่ ่ 3 ปัจจยัท่ีสงผลตอความไวว้างใจหรืออาจ่ ่
ถือไดว้าเป็นลกัษณะของความไวว้างใจ ปัจจยัทงั ่ ้ 3 ปัจจยันีไดแ้ก้ ่ 

1. ความสามารถ(Ability) หมายถึง ทกัษะ ความรู้ และพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงถึงความสามารถ
ในการโนม้นา้วสิงตางๆ หรือผูอ่ื้น่ ่  

2. ความรู้สึกท่ีดี (Benevolence) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี ท่ีอยากทาํสิงดีๆ ใหก้บผูท่ี้เราไวว้างใจ่ ั  
3. ความตรงไปตรงมา (Integrity) หมายถึง ความสมํ่าเสมอในการปฏิบตัิตนดว้ยความจริงใจ

ตรงไปตรงมา 
ความไวว้างใจเกดจากปัจจยั ิ 2 ประการคือ ความเช่ือ (Belief) และคาํมนัสัญญา่  (Commitment)โดย

(Gambetta. 1988 :218) 
1. ความเช่ือ (Belief) : ความไวว้างใจเกดจากความเช่ือของบุคคลวาบุคคลอีกฝ่ายจะปฏิบติัตามความิ ่

คาดหวงัของบุคคลนนัไดอ้ยางดีในอนาคต้ ่  

แสดงปัจจยัหลกัท่ีสงผลตอระดบัความไวว้างใจ่ ่  

ความสาํเร็จในผลงาน ความตรงไปตรงมา การแสดงซ่ึงการดูแล
ระดบัความไวว้างใจ 
(Level of Trust) 
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2. คาํมนัสัญญา ่ (Commitment) : ความไวว้างใจเกดจากการบรริ ลุความคาดหวงัของบุคคลหน่ึงท่ีมีตอ่
การกระทาํของอีกบุคคลหน่ึง(Dasgupta. 1988:51) 
ความไวว้างใจมีการศึกษาแนวคิดกนอยางกวา้งขวางในเร่ืองของความไวว้างใจและท่ีสาํคญัท่ีสุดในั ่
สวนประกอบของคุณภาพแหงความสัมพนัธ์ทางปรัชญาและการส่ือสารระหวางบุคคล ความ่ ่ ่
ไวว้างใจเป็นดา้นหน่ึงในหลายๆ ดา้นท่ีระบุถึงความสัมพนัธ์ระหวางบุคคล ซ่ึงดา้นปรัชญาและการ่
ส่ือสาร ความไวว้างใจจะถูกเน้นไปยงัความความสัมพนัธ์ระหวางบุคคลระหวางคูสมรส เพ่ือน ่ ่ ่
ญาติ และอ่ืนๆ แนวนี ขณะท่ีดา้นการบริหารธุรกจและการส่ือสารระหวางองคก์รความไวว้างใจจะ้ ิ ่
ถูกเนน้ไปยงัความความสัมพนัธ์ระหวางผูจ้ดัการดว้ยกน และระหวางผูจ้ดัการกบพนกังานทวัไป่ ั ่ ั ่  
จากเอกสารเกยวกบการวดัระดบัความไวว้างใจภายในองคก์รของสถาบนั ี่ ั IABC และการวดัระดบั
ความสัมพนัธ์ของสถาบนัแนะนาํดา้นประชาสัมพนัธ์ (Institute for Public Relations Guidelines) 
ไดเ้พิมบทบรรณ่ านุกรมท่ีเป็นประโยชน์สําหรับองคก์รท่ีตอ้งการวดัระดบัความไวว้างใจ โดยได้
กาหนดใหค้วามไวว้างใจเป็นแนวความคิดท่ีมีหลายดา้นไดแ้กํ ่ 

1. ความหลากหลายระดบั(Multi-level) ความไวว้างใจมีผลมาจากปฏิสัมพนัธ์ระหวาง่
พนกังาน ทีมงาน องคก์รและพนัธมิตรระหวางองคก์ร่  

2. พืนฐานทางวฒันธร้ รม(Culturally-rooted) ความไวว้างใจขึนกบบรรทดัฐาน คานิยมและ้ ั ่
ความเช่ือของวฒันธรรมองคก์ร 

3. การติดตอส่ือสาร่ (Communication-based) ความไวว้างใจเป็นผลจากการปฏิบติัในการ
ส่ือสารขอ้มูล เชนการให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง หรือ การให้คาํอธิบายท่ีชดัเจนในการตดัสินใจ่
บางเร่ือง 

4. การเปล่ียนแปลง (Dynamic) ความไวว้างใจมีการเปล่ียนแปลงอยเูสมอตามวฎั่ จกัรแหงการ่
เกด ความไมคงท่ีและในท่ีสุดกจะเลือนหายไปิ ่ ็  

5. ความหลากหลายมิติ (Multi dimensional) ความไวว้างใจจะประกอบดว้ยปัจจยัตางๆ ท่ี่
เกยวเน่ืองกบความรู้ความเขา้ใจ อารมณ์และพฤติกรรมของแตละบุคี่ ั ่ คลโดยมิติของความ
ไวว้างใจไดร้วมไปถึง 

 ความสามารถ (Competence) 
 ความมนัคง่  (Integrity) 
 ความนาเช่ือถือ่  Dependability/Reliability) 
 ความซ่ือสตัย ์(Openness and Honesty) 
 ความออนแอ่  (Vulnerability) 
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 การเอาใจใสพนกังาน่  (Concern for Employees) 
 ความเขา้กนได้ั (Identification) ระหวางเป้าหมาย บรรทดัฐาน คานิยมและความ่ ่

เช่ือของพนกังานกบวฒันธรรมขององคก์รั  
 การควบคุมซ่ึงกนและกนั ั  (Control mutuality) 
 ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
 คาํมนัสญัญา่  (Commitment) 

 

ความสําคญัของความไว้วางใจภายในองค์กร 
 ทุกองคก์รจาํเป็นจะตอ้งตระหนกัถึงความสาํคญัและความจาํเป็นของความไวว้างใจท่ีมีตอบุคคลใน่
องค์กร องค์กรใดๆ จะไมสามารถสร้างความสัมพนัธ์ทางสังคมกบบุคคลหรือองค์กรอ่ืนๆ ได้เลย หาก่ ั
องคก์รนนัปราศจากความเขา้ใจในเร่ืองความไวว้างในในความหมาย นกัสังคมวิ้ ทยาหลายทานไดส้รุปการ่
คน้พบวา ่ “หากปราศจากความไวว้างใจแลว้ ชีวิตสังคมท่ีทุกคนเป็นอยใูนปัจจุบนักจะเป็นไปไมไดอี้กเลย่ ็ ่ ” 
นอกจากนี ผูเ้ช่ียวชาญหลายทานไดเ้ห็นดว้ยอยางยิงกบคาํกลาวท่ีวา ้ ่ ่ ั ่ ่่ “ความไวว้างใจเป็นองคป์ระกอบท่ี
จาํเป็นองคป์ระกอบหน่ึงในการสร้างความสมัพนัธ์ทางสงัคมท่ีไมมีวนัสูญหายไป่ ” 
 ถา้ทุกคนในองคก์รของทานรู้่ วาจะตอ้งทาํอะไร ่ (Know what to do) เม่ือไร (When) อยางไร่ (How) 
ท่ีไหน(Where) และท่ีสาํคญัคือทาํไม(Why) ตอ้งทาํ โครงสร้างองคก์รของทานจะเป็นอยางไร ถา้ทุกคน่ ่
สามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของตนไดอ้ยางถูกตอ้ง ตรงเวลาและทุกคนเป็นท่ีเช่ือใจ และไวว้างใจกนได ้่ ั
ทุกคนปฏิบติังานเพื่อมุงเนน้การบรรลุเป้าหมายขององคก์รกระบวนการการจดัองคก์รและระบบการควบคุม่
ในองคก์รทานจะเป็นอยางไร คาํตอบของทุกคาํถามเหลานีคือ องคก์รจะมีระดบัโครงสร้างองคก์รแบนลง ่ ่ ่ ้
(Flatter) จาํนวนผูบ้งัคบับญัชากจะนอ้ยลง การควบคุมการทาํงานและการประเมินผลงานของพนกังาน็ กจะ็
ไมมีความสาํคญัอีกตอไป่ ่  
 องคก์รตาง ๆท่ีประสบผลลม้เหลวในการดาํเนินงาน การเปล่ียนแปลงตางๆ กเน่ืองมาจากการขาด่ ่ ็
การสนบัสนุนจากพนกังานขององคก์ร ซ่ึงจุดเริมตน้ของการเพิมการไดรั้บการสนบัสนุนในการดาํเนินงาน่ ่
จากพนักงาน กคือ การสร้างความไวว้างใจให้เกดขึนภายในอ็ ิ ้ งค์กร พนักงานจะเต็มใจในการรวมมือ ่
ประสานงานกบผูบ้ริหารงานองคก์รกบการเปล่ียนแปลงใด ๆ เม่ือพวกเขามีความเช่ือมนั และไวว้างใจในั ั ่
ผูบ้ริหารขององคก์ร และความไวว้างใจภายในองคก์รนีกไมใชสิงท่ีจะสร้างขึนมาไดใ้นทนัทีทนัใด ผูบ้ริหาร้ ็ ่ ่ ่ ้
จะตอ้งเห็นความสําคญัของความไวว้างใจภายในองคก์รและสร้างความไวว้างใจ เช่ือมนั แกพนักงานใน่ ่
องคก์รอยางตอเน่ือง เพ่ือวาพนกังานจะไดเ้ป็นกาลงัสาํคญัท่ีแทจ้ริงของทานในการรวมมือ ประสานงานใน่ ่ ่ ํ ่ ่
การทาํกจกรรมใดๆ เพ่ือความสาํเร็จขององคก์รตอไปิ ่  
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 นอกจากนีความไวว้างใจกนภายในทีมงานยงัเป็นปัจจยัท่ีสาํคั้ ั ญปัจจยัหน่ึงท่ีสงผลตอความสําเร็จ่ ่
ของการทาํงานเป็นทีม หากทีมงานขาดความไวว้างใจกนและกน สมาชิกในทีมงานกจะไมกลา้แบงปันั ั ็ ่ ่
ขอ้มูล (Share information) ใหก้นและกนั ั  สมาชิกในทีมงานจะมีความกงวลอยตูลอดเวลาวาสมาชิกอ่ืนจะั ่ ่
พดู หรือกระทาํสิงท่ีไมคาดหวงัลบัหลงัตน่ ่  
  

 เกรเซอร์(Glaser. 1997) ไดก้ลาวถึงความสาํคญัของความไวว้างใจ่  (Trust) ไวว้า ความไวว้างใจเป็น่
องคป์ระกอบท่ีสําคญัมากองคป์ระกอบหน่ึงสําหรับองคก์ร หากปราศจากความไวว้างใจ องคก์รนันกจะ้ ็
ปราศจากความเป็นหน่ึงเดียวและความสามคัคี ความคิดสร้างสรรคจ์ะนอ้ยลง องคก์รนนัจะมี้ กระบวนการ
ตดัสินใจท่ีไร้ประสิทธิภาพ อตัราการลาออกของพนักงานจะสูง ขาวลือ การนินทา และเสียงซุบซิบตางๆ ่ ่
ภายในองคก์รกจะมากไปดว้ย ความไวว้างใจไมใชเป็นเพียงแนวคิดท่ีธรรมดา หากแตความไวว้างใจอาจเป็น็ ่ ่ ่
เสมือนกาแพงซีเมนตห์น่ึงท่ีกนกลางระหวางความสัมพนัธ์ตางๆ ของํ ั ่ ่้ บุคคลในองคก์รหรืออาจเป็นปัจจยัขนั้
พืนฐานท่ีสาํคญัท่ีสุดปัจจยัหน่ึงในการดาํเนินธุรกจ การแสดงภาวะความเป็นผูน้าํ และการเปล่ียนแปลงตางๆ ้ ิ ่
ภาวะความเป็นผูน้าํในองคก์รจะไมสามารถเกดขึนไดเ้ลยหากองคก์รนนัไมมีความไวว้างใจกนและกนใน่ ิ ่ ั ั้ ้
ระดบัหน่ึง นนัคือ องคก์รนนัจะไม่ ้ ่สามารถผลกัดนัหรือทาํให้พนกังานในองคก์รสนบัสนุนคลอ้ยตามการ
เปล่ียนแปลงใดๆ อยางแทจ้ริงไดเ้ลย่  
 
แนวความคดิของความไว้วางใจภายในองค์กร 
 จากการศึกษาแนวคิดของความไวว้างใจภายในองคก์ร พบวา มีผูเ้ช่ียวชาญหลายทานท่ีให้ความ่ ่
สนใจและกลาวถึงแนวความคิดของความไวว้างใจไวม้่ ากมาย อาทิเชน่  
 โรเบิร์ท บรู๊ช ชอร์ว (Robert Bruce Shaw) ไดก้ลาวถึงขอบเขตท่ีทาํใหเ้กดความไวว้างใจ และการ่ ิ
สูญเสียความไวว้างใจ ของแตละบุคคลแตกตางกน กลาวคือ บุคคลทีมงานหรือองคก์ร ลว้นมีขอบเขตในการ่ ่ ั ่
สร้าง และการถอนความไวว้างใจจากผูอ่ื้นออกไปแตกตางกน ปัจจยั่ ั หลกั 3 ประการท่ีมีผลตอการกาหนด่ ํ
ขอบเขตหรือจุดทางเขา้ทางออกของความไวว้างใจของแตละบุคคล ไดแ้ก่ ่ 

1. สถานการณ์(The Situation) หากสถานการณ์นนั ๆ มีความเส่ียงสูง ขอบเขตจุดทางเขา้ ทางออกของ้
ความไวว้างใจ (Trust Threshold) ยอมสูงตามไวด้ว้ย่  

2. ประสบการณ์ของบุคคลนนัในเร่ื้ องความไวว้างใจ (Those giving their trust) หากบริษทัธุรกจ ิ
ทีมงานเคยมีประสบการณ์ในทางท่ีไมดีท่ีเกดจากความไวว้างใจ เชน การถูกหลอกลวง หกัหลงัจาก่ ิ ่
การทาํธุรกจ กจะทาํให้บริษทั ธุรกจ ทีมงานนนั ๆ มีขอบเขตจุดทางเขา้ทางออกของความไวว้างใจ ิ ็ ิ ้
(Trust Threshold) สูงตามไปดว้ย 
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3. ประสบการณ์ของผูอ่ื้นในเร่ืองความไวว้างใจ(Those asking to be trusted) หาก บริษทัหน่ึงตอ้งการ
มาเป็นหุน้สวน่ กบบริษทัเรา หากบริษทันนั ๆ เป็ั ้ นบริษทัท่ีบริษทัเรารู้จกัมีช่ือเสียงดีอยแูลว้ ขอบเขต ่
จุดทางเขา้ ทางออกของความไวว้างใจ (Trust Threshold) กอาจจะ็ ต ํ่าในขณะที่หากบริษทัท่ีมาขอเป็
หุ้นสวนนัน เป็นบริษทัท่ีมีช่ือเสียงไมคอยดีนัก หรือเป็นบริษทัท่ีบริษทัเราไมรู้จกั่ ่ ่ ่้ ขอบเขต จุด
ทางเขา้ ทางออกของความไวว้างใจ ยอมจะสูงตามไปดว้ย เป็นตน้่  
ดงันนั จึงสรุปไดว้าจุดทางเขา้ ทางออกของบุคคลหน่ึงในเร่ืองความไวว้างใจนั้ ้่ น มีความแตกตาง่

กน ขึนอยกูบปัจจยัทงั ั ่ ั้ ้ 3 ของแตละบุคคลดงักลาวขา้งตน้ บุคคลจะเปล่ียนความคิดจา่ ่ กการไวว้างใจเป็นไม่
ไวว้างใจ งายกวาการสร้างความไวว้างใจขึนมาใหม่ ่ ่้ เม่ือบุคคลนนัไดสู้ญเสียไปครัง้ ้ หน่ึงแลว้  

การขยายขอบเขตของความไวว้างใจ (Radius of Trust) ของบุคคลเริมจากความไวว้างใจในตนเอง่  
(Trust of Self) แลว้จึงขยายไปยงัเพื่อนรวมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและหนวยงา่ ่ นอ่ืนนอกองคก์ร ดงัแสดง
ภาพประกอบ 

 
 
 
 
 
 
 

  
ลกัษณะของความไม่ไว้วางใจกนัภายในองค์กร 
 โรเบิร์ท บรู๊ช ชอร์ว (Robert Bruce Shaw. 1997) ไดก้ลาวถึงตวัอยา่ ่ งของการเกดความไมไวว้างใจิ ่
ในองคก์รของบริษทั AT&T ไวว้า บริษทัไดโ้ฆษณาผานทางหนงัสือพิมพห์น่ึงหนา้เตม็ๆ เพ่ือการสรรหา่ ่
บุคลากรใหมเขา้มาในองคก์ร โดยท่ีในขณะนนัจะมีพนกังานหลายพนัคนท่ีจะตอ้งถูกใหอ้อกจากบริษทัไป่ ้
เน่ืองจากบริษทัจดัโครงสร้างองคก์รใหม ทงัพนกังาน่ ้ และบุคคลภายนอกแปลความและเขา้ใจวา่  AT&T 
ตอ้งการเพียงการรักษาภาพลกัษณ์ของตนเองตอสาธารณชนมากกวาการคาํนึงถึงผลกระทบท่ีพนกังานท่ีตอ้ง่ ่
ถูกปลดออกจะไดรั้บการกระทาํของ AT&T ถูกมองไปวาเป็นการกระทาํเพื่อสร้างภาพลกัษณ์ให้ดี เพราะ่
พนกังานไดห้มดความไวว้างใจให้กบบริษทัแล้ั วและเป็นท่ีแนนอนวาผลิตภาพและแรงจูงใจของพนกังาน่ ่
ในการปฏิบติังานกหมดไปดว้ยแลว้็  

ความไวว้างใจ 
ตนเอง 

ความไวว้างใจเพื่อน
รวมงาน่  เพื่อนสนิท 

ความไวว้างใจบุคคลอ่ืนๆ 
ในองคก์รเดียวกนั

ความไวว้างใจ
บุคคลภายนอกองคก์ร
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 กอนท่ีจะสร้างความไวว้างใจภายในองคก์รใหก้ลบัมาอีกครังนนั ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งประเมินความ่ ้ ้
ไมไวว้างใจภายในองคก์รกอน ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งหาคาํตอบใหก้บประเดน็เหลานีในเบืองตน้ก่ ั ่่ ่้ ้ อน 

1. ความรุนแรงของความไมไวว้างใจภายในองคก์ร องคก์รควรจะมีการวดัระดบัความไวว้างใจภายใน่
องคก์วามีมากน้อยเพียงใด ระดบัของความไวว้างใจแตกตางกนในแตละกลุมพนักงานหรือไม ่ ่ ั ่ ่ ่
ความไวว้างใจจะมีการเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาหรือไม เหตุการณ์ใดของบริษทัท่ีสร้างความไม่ ่
ไวว้างใจใหเ้กดขึนในองคก์ริ ้  

2. ผลกระทบท่ีไดเ้กดจากความไมไวว้างใจภายในองคก์ร บางครังความไมไวว้างใจกไมไดเ้ป็นสิงท่ีิ ่ ่ ็ ่้ ่
ไมดี อาจเกดขึนโดยธรรมชาติของบุคคล หรือบางครังอาจจะเป็นประโยชน์กบองคก์รดว้ย เชน ่ ิ ั ่้ ้
พนักงานบางคนเริมท่ีจะไมไวว้างใจแผนกสนับสนุนการปฏิบติังานภ่ ่ ายในขององค์กร ซ่ึงได้
ให้บริการกบแผนกตาง ๆไมดีนกั การสร้างความไวว้างใจให้เกดขึนมาในกรณีนีไมใชเร่ืองยากนกั ั ่ ่ ิ ่ ่้ ้
นอกจากนนัผลกระทบของความไมไวว้างใจของพนกังานบางคนตอแผนกนีไมไดรุ้นแรง ตอธุรกจ้ ่ ่ ่ ่ ิ้
โดยรวมมากนัก ในทางกลบักน หากเป็นกรณีของการสูญเสียความไวว้างใั จของพนักงานท่ีมีตอ่
ผูบ้ริหารขององค์กรยอมเป็นเร่ืองท่ียากท่ีจะสร้างขึนมาอีกครัง และผลกระทบมีความรุนแรง่ ้ ้
มากกวา คือพนกังานจะขาดกาลงัใจใจการทาํงาน มีผลิตผลและผลิตภาพในการปฏิบติังานนอ้ยลง่ ํ  

3. สาเหตุของความไมไวว้างใจภายในองคก์ร โครงสร้างองคก์ร หลกัปฏิบติั  นโยบาย่ ของบริษทัได้
เป็นสาเหตุของความไมไวว้างใจภายในองค์กรมากน้อยเพียงใด ความไมไวว้างใจเป็นความไม่ ่ ่
ไวว้างใจของบุคคล หรือกลุมคนหรือองคก์รโดยรวม่  

4. ความเป็นไปไดใ้นการสร้างความไวว้างใจใหก้ลบัคืนมา เชน การเปล่ียนลกัษณะของความเป็นผูน้าํ่
ของผูบ้ริหารภายในองคก์ร 

 

หลงัจากการคน้หาคาํตอบของประเด็นตางๆ ของการสร้างความไวว้างใจให้กลบัมาอีกครังแลว้ ่ ้
ผูบ้ริหารจึงจะเริมการคิดหาวิธีการแกไขปัญหาท่ีเหมาะสมกบเหตุการณ์และองคก์รตอไป โดย่ ้ ั ่  โรเบิร์ท บรู๊ช 
ชอร์ว (Robert Bruce Shaw) ไดก้ลาวถึงวิธีการสร้างความไวว้างใจภายในองคก์รใหก้ลบัมาอีก่ ครัง ดงันี้ ้  

1. การเปล่ียนแปลงผูน้าํองคก์ร (Changing the Leadership) ในกรณีท่ีรุนแรงวิธีท่ีรวดเร็วท่ีสุดในการ
จดัการกบความไมไวว้างใจภายในองคก์ร คือ การเปล่ียนตาํแหนงผูบ้ริหารท่ีสาํคญัๆ ในองคก์ร ท่ีมีั ่ ่
บทบาทตอการสร้างความไมไวว้างใจภายในองคก์รท่ีผานมาเป็นอยางม่ ่ ่ ่ าก นอกจากนนัผูบ้ริหารท่ี้
ยงัคงอยใูนองคก์รและผูบ้ริหารใหมท่ีเ่ ่ ขา้มาบริหารองคก์ร จาํเป็นจะตอ้งแสดงถึงวิธีการและแนว
ปฏิบติัใหมๆ ท่ีจะเป็นการสร้างความไวว้างใจภายในองคก์รให้กลบัคืนมาอีกครัง เชนการพูดถึง่ ่้
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ผูน้าํคนเดิมวาขาดความตรงไปตรงมา ซ่ึงเป็นสิงท่ีสาํคญัตอคว่ ่่ ามอยรูอดขององคก์รอยางมากหรือ ่ ่
ผูบ้ริหารชุดใหมนีจะใหค้วามสาํคญักบสิงเหลานีและจะมีวิธีการปฏิบติังาน นโยบาย ตอไปอยางไร่ ั ่ ่ ่้ ้่  

2. การ Rallying around a crisis or opportunity สิงท่ีสาํคญัคือ การคน้หา ่ Burning platform หรือ
กจกรรมท่ีจะเป็นการสร้างแรงดึงกลุมคนเขา้มิ ่ าเพื่อรวมมือกนปฏิบติังานเพื่อการบรรลุผลสําเร็จ่ ั
ขององคก์รอยางจริงจงั ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งกาหนดวิสัยทศัน์และวตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีชดัเจน ่ ํ
และสงผลประโยชน์ให้กบพนักงานโดยรวม กลาวคือ ผูบ้ริหารจะต้องทําให้พนักงานเห็น่ ั ่
ความสาํคญัของการบรรลุผลสาํเร็จขององคก์ร เพื่อประโยชน์ขององคก์รและพนกังานทงัหมด้  

3. การทาํลายกรอบโครงสร้างตางๆ ่ (Breaking the Structural Frame) โดยมากแลว้องคก์รท่ีมีระดบั
ความไวว้างใจภายในองคก์รระดบัตํ่า จะเป็นองคก์รที่มีกฎเกณฑ ์กรอบโครงสร้างกลุมบุคคลตางๆ่ ่
ท่ีเป็นลาํดบัชนัและเขม้งวด วิธีการแกไขหน่ึงกคือ ้ ้ ็ การสร้างกจกรรมตางๆ ท่ีเป็นการสร้างความิ ่
รวมมือกนของกลุมบุคคลในทุกระดบัขององคก์ร เชนการทาํกจกรรมละลายพฤติกรรม การเรียก่ ั ่ ่ ิ
ประชุมในระดับตางๆ คละกนไป เพื่อให้มันใจวาพนักงานทุกระดับชันจะสามารถรวมมือ ่ ั ่ ่่ ้
ประสานงานกนไดอ้ยางดีั ่  

4. การยกเลิกหลกัปฏิบติัท่ีกอให้เก่ ิดความไมไวว้างใจภายในองคก์ร ่ (Eliminating Trust-Eroding 
practices) ขจดัแนวทางหรือหลกัปฏิบติัท่ีกอใหเ้กดความไมไวว้างใจภายในองคก์รออกไป นโยบาย่ ิ ่
เร่ืองการจายคาตอบแทน ถือไดว้าเป็นนโยบายท่ีมีผลอยางมากตอความไวว้างใจภายในองค์กร ่ ่ ่ ่ ่
องคก์รจะตอ้งสร้างระบบการประเมินผลการปฏิบติังานและการจายคาตอบแทนที่ยติุธรรมและเป็น่ ่
การสนบัสนุนผลสาํเร็จในการทาํงานของพนกังานอยางแทจ้ริง่  

5. การมุงเนน้การทาํงานเป็นทีมเพื่อการบรรลุผลสาํเร็จ ่ (Stressing teamwork in order to achieve 
results) พนกังานในองคก์รมกัมีความรู้สึกวาทาํไมพวกเขาจึงถูกคาดหวั่ งให้สนบัสนุนการทาํงาน
เป็นทีม ในขณะท่ีผูน้าํของพวกเขาทาํงานโดยลาํพงั (Self Serving) ดงันนัแลว้ การมุงเนน้ใหมี้การ้ ่
ทาํงานเป็นทีมจะตอ้งเกดจากความตอ้งการของธุรกจจริงๆ มีการเช่ือมโยงการทาํงานเป็นทีมเป็นิ ิ
สวนหน่ึงของปัจจยัในการประเมินผลการปฏิบติังาน และผูบ้ริหารให้่ การสนบัสนุนการทาํงานเป็น
ทีมอยางจริงจงั่  

6. การตระหนกัถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการรวมกนทาํงาน่ ั  (Capitalizing on collective wins) วิธีการ
สนับสนุนการทาํงานเป็นทีมซ่ึงสงผลตอความไวว้างใจกนจะลม้เหลวหากการทาํงานนันไมได้่ ่ ั ่้
บรรลุผลสําเร็จ กลาวคือ พนักงานจะมุงเน้นการทาํงา่ ่ นเป็นทีมน้อยลง หากพวกเขาไมเห็น่
ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากวิธีการทาํงานใหมที่สนบัสนุนการทาํงานเป็นทีม การสร้างความไวว้างใจให้่
กลบัมาอีกครังจาํเป็นตอ้งมีควิกวิน ้ (Quick Win) ท่ีเป็นการสนบัสนุนถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการ
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รวมมือ ประสานงานและทาํงานรวมกนเป็นทีมงาน นอกจาก่ ่ ั นีจาํเป็นตอ้งมีการส่ือสารให้กบ้ ั
พนกังานองคก์รทราบถึงประโยชน์ดงักลาวดว้ย ซ่ึงการส่ือสารนนัจะตอ้งเป็นไปอยางจริงจงัและ่ ่้
จริงใจในการส่ือถึงความกาวหนา้ท่ีเกดขึน้ ิ ้  

 

กลยุทธ์ในการสร้างความรวมมือ ประสานงานกน เพ่ือท่ีจะไดเ้พิมความไวว้างใจภายในองคก์ร ่ ั ่
จาํเป็นจะตอ้งมีการวางแผน ออกแบบและปฏิบติัอยางจริงจงั เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคเ์ป็นอยางดี่ ่  

 

การรักษาความไว้วางใจภายในองค์กรให้คงอยู่ 
แม้วาองค์กรหลายๆ องค์กรจะสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวตัถุประสงค์โดยปราศจากความ่

ไวว้างใจซ่ึงกนและกน แตองคก์รเหลานนักจะสามารถบรรลุวตัถุั ั ่ ่ ็้ ประสงคไ์ดใ้นระยะสันๆ เทานนั ในระยะ้ ้่
ยาวแลว้องคก์รเหลานนัจะไมมีการประสานงาน รวมมือรวมใจกนภายในองคก์รเป็นอยางดี องคก์รท่ีบรรลุ่ ่ ่ ่ ั ่้
วตัถุประสงคใ์นระยะยาวและประสบความสาํเร็จ มกัจะใหอิ้สระแกพนกังานในการปฏิบติังานถา้ปราศจาก่
ความไวว้างใจแลว้ การสงเริมการสร้างอาํ่ นาจสิทธิขาด(Empowerment) ให้แกพนกังานในองคก์รยอมไม่ ่ ่
เกดขึน นอกจากนี องคก์รท่ีบรรลุวตัถุประสงคใ์นระยะยาวและประสบความสาํเร็จจะตอ้งมีกาหนดวิธีการิ ํ้ ้
ปฏิบติังานเพื่อสงเสริมการประสานงานรวมมือกนปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคร์ะหวางพนกังาน่ ่ ั ่
ภายในองค์กรด้วยกันและระหวางพนักงานภายในองค์กรและบุคคลภายนอกองค์กร ดังนันแล้วหาก่ ้
ปราศจากความไวว้างใจซ่ึงกนและกนแลว้ การประสานงานรวมมือกนปฏิบติังานยอมไมบรรลุวตัถุประสงค์ั ั ่ ั ่ ่
อยางมีประสิทธิภาพอยางแนนอน่ ่ ่  

การรักษาความไวว้างใจภายในองคก์รให้คงอยตูลอดไป ผูบ้ริหารจาํเป็นจะตอ้ง่ เขา้ใจบทบาทของ
ความไวว้างใจภายในองคก์รอยางชดัเจน เพ่ือใหอ้งคก์รสามารถรักษาระดบัความไวว้างใจภายในองคก์รให้่
อยใูนระดบัท่ีสูง เพื่อสร้างผลิตผลและผลิตภาพให้แกองคก์รไดอ้ยางมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด บทบาทของ่ ่่
ความไวว้างใจภายในองคก์รสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1. ความไวว้างใจเป็นทรัพยากรเฉกเชนอยางเงินลงทุน หรือหลกัทรัพยข์ององคก์ร่ ่  (Trust is a resource 
on a par with other forms of capital)  

ทุกองคก์รเห็นความสําคญัของฐานะทางการเงินขององคก์ร โดยท่ีสะทา้นออกมาในรูป
จาํนวนตวัเลขตางๆ ผูบ้ริหารสวนใหญเขา้ใจและสามารถวิเคราะห์ความตอ้งกา่ ่ ่ รเงินลงทุนไดอ้ยาง่
ถูกตอ้ง หากองค์กรตอ้งการขยายงานหรือปรับปรุงกระบวนการตางๆ ภายในองค์กร เป็นต้่ น 
อยางไรกตาม หลายองค์กรได้ละเลยการคาํนึงถึงความไวว้างใจภายในองค์กร ไมได้คาํนึงวา่ ็ ่ ่
บทบาทของความไวว้างใจภายในองคก์รมีพลงัมากมายเพียงไร หากผูบ้ริหารมองความไวว้างใจว่า
เป็นเงินลงทุน (Capital) หรือสินทรัพย ์(Asset) ประเภทหน่ึงขององคก์ร แมว้าความไวว้างใจภายใน่
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องคก์รนีจะไมสามารถให้คาํมนัสัญญาถึงความสาํเร็จของธุรกจได ้แตมนัทาํให้โครงสร้างองคก์ร ้ ่ ิ ่่
นโยบายตลอดจนแนวทางการปฏิบติังานตางๆ ขององค์กรถูกนาํไปใช้อยางมีประสิทธิผลและ่ ่
ประสิทธิภาพมากขึน ตวัชีวดัระดบัความไวว้างใจ ้ ้ 3 ประการท่ี Robert Bruce Shaw ไดก้ลาวไว้่
ไดแ้ก่ 

 การเปิดเผย (Openness) ระดบัความเตม็ใจในการเปิดเผยเร่ืองตางๆ ภายในกลุม่ ่  
 การใหเ้กยรติี  (Respect) ระดบัการใหเ้กยรติซ่ึงกนและกนภายในกลุมี ั ั ่  
 ความสอดคลอ้ง (Alignment) เชนการรวมประสานงานกนภายในกลุม การรวมกนออก่ ่ ั ่ ่ ั

ความคิดเห็นและตดัสินใจรวมกนเป็นตน้่ ั  
2. ความไวว้างใจมีความสาํคญัทงัภายในและภายนอกองคก์ร ้ (Trust is important internally and 

externally)  
ผูบ้ริหารจาํเป็นท่ีจะตอ้งให้ความสาํคญัในการสร้างความไวว้างใจให้เกดขึน ทงักบิ ั้ ้ บุคคล

ภายในองคก์ร เชน พนกังานและบุคคลภายนอกเชน ลูกคา้ ซพัพลายเออร์ ่ ่ (Supplier) เน่ืองจากลูกคา้
จะซือสินคา้และบริการของบริษทักเม่ือลูกคา้ใหค้วามไวว้างใจกบสินคา้และบริการของบริษทั การ้ ็ ั
สร้างความสัมพนัธ์กบซัพพลายเออร์มีแนวโน้มท่ีจะเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ในรั ะยะยาว
เชนเดียวกบการสร้างความไวว้างใจภายในองคก์รให้กบพนกังาน พนกังานกจะมีความเตม็ใจและ่ ั ั ็
รวมมือประสานงานปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องบริษทั่  

3. การไดรั้บความไวว้างใจจะเกดจากการใหค้วามใสใจอยางแทจ้ริง ิ ่ ่ (Trust is gained by attention to 
the fundamentals)  

ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งสร้างความไวว้างใจโดยการใหสิ้งท่ีผูท่ี้เกยวขอ้งคาดหวงัจากทาน โดย่ ี่ ่
การแสดงความเป็นหวงเป็นใยกบผูอ่ื้นโดยเฉพาะเวลาที่พวกเขาตอ้งการการสนับสนุนและเอือ่ ั ้
อาทรจากทานคาํพูดหรือคาํกลาวของผูบ้ริหารวาจะมีนโยบาย ทิศทางเป็นเชนไร จะไมเป็นผลเลย่ ่ ่ ่ ่
หากผูบ้ริหารไมไดคิ้ดท่ีจะเป็นผูน้าํในการปฏิบติัให้ดูเป็นตวัอยางกอน ดงัตวัอยางท่ี ่ ่ ่่ โรเบิร์ท บรู๊ช 
ชอร์ว (Robert Bruce Shaw. 1997) ไดก้ลาวไวว้า ่ ่ “Talk is cheap with regard to trust” 
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ประวตัิ (HISTORY) 

เป็นผูน้าํในการใหบ้ริการสินเช่ือเพ่ือผูบ้ริโภคในประเทศ ซ่ึงเป็นธนาคารพาณิชยข์นาดใหญอนัดบั ่ 2 ในแง่
ของสินทรัพยร์วม และเป็นเจา้ของเครือขายการใหบ้ริการท่ีมีขนาดใหญในประเทศไทย่ ่  
 

นโยบายการรักษาข้อมลส่วนบคคลของผ้ใช้บริการู ุ ู  
 
 

1. รักษาขอ้มูลของผูใ้ชบ้ริการท่ีไดแ้จง้ให้ธนาคารทราบ โดยจะควบคุมและรักษาขอ้มูลให้เป็น
ความลบั ปลอดภยั และป้องกนมิใหมี้การนาํขอ้มูลไปใชผ้ดิวตัถุประสงคแ์ละมิใหผู้ไ้มมีสิทธิไดรั้บั ่
ขอ้มูล เวน้แต่ธนาคารจะไดแ้จง้ใหผู้ใ้ชบ้ริการทราบเกยวกบการจะตอ้งเปิดเผยขอ้มูลนนัแลว้ี่ ั ้  หรือ
ไดรั้บความยนิยอมจากผูใ้ชบ้ริการ หรือจาํเป็นตอ้งเปิดเผยขอ้มูลตามกฎหมาย แลว้แตกร่ ณี 

2. ในการเกบรักษาขอ้มูลของผูใ้ชบ้ริการ็  ธนาคารจะจดัทาํระบบป้องกนมิให้ขอ้มูลถูกแกไข ทาํให้ั ้
เสียหาย หรือถูกทาํลายโดยไมชอบ่  หรือโดยไมไดรั้บอนุญาต่  

3. ตกลงวาจะใชข้อ้มูลของผูใ้ชบ้ริการ่  เพื่อประโยชน์ในการวิเคราะห์การให้สินเช่ือ การออกบตัร
เครดิต และผลิตภณัฑท์างการเงินตาง ๆ หรือบริการตาง ๆ่ ่  ท่ีเกยวกบกจการของี่ ั ิ ธนาคารเทานนั่ ้  

4. ในการเกบรักษาและใชข้อ้มูลของผูใ้ชบ้ริการตามวตัถุประสงค ์ขอ้ ็ 3. ธนาคารจะให้ขอ้มูลเฉพาะ
พนกังานของธนาคารท่ีเกยวขอ้งและไดรั้บอนุญาตแลว้เทานนัี่ ่ ้  และหากธนาคารจาํเป็นตอ้งจา้ง
บุคคลอ่ืนเพื่อวตัถุประสงคด์งักลาว่  ธนาคารจะควบคุมใหบุ้คคลอ่ืนเกบรักษา และใชเ้ฉพาะขอ้มูลท่ี็
ไดรั้บอนุญาตจากธนาคาร และบงัคบัให้ปฏิบติัตามขอ้กาหนด เง่ือนไขํ  และขอ้บงัคบัท่ีธนาคาร
กาหนดเกยวกบการรักษาความปลอดภยัของขอ้มูลอยางเครงครัดํ ี่ ั ่ ่  

 

ในปัจจุบนั ธุรกจเกยวกบการให้บริการดา้นบตัรเครดิิ ี่ ั ตมีการแขงขนักนรุนแรงมากขึน ซ่ึงตางก่ ั ่ ็้
ใหบ้ริการในรูปแบบท่ีใกลเ้คียงกนมาก ลูกคา้สามารถเลือกไดม้ากขึนมีอาํนาจการตอรองไดม้ากขึน เพ่ือให้ั ่้ ้
ไดรั้บประโยชน์ ความสะดวกและการบริการท่ีนาพอใจ   ดงันนั่ ้ ธนาคารจึงจาํเป็นตอ้งพฒันาประสิทธิภาพ
การทาํงานของพนักงานเพื่อรองรับความตอ้งการของลูกคา้ท่ีมีในตลาด และมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการ
สาํรวจความคิดเห็นเพื่อทราบถึงมุมมองของพนกังานท่ีมีตอการทาํงานในดา้นตางๆ ่ ่  
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ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
  

 อาํนวย เสริมชีพ (2541) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง คุณลกัษณะของพนกังานธนาคารกบความพึงพอใจในั
อาชีพงานธนาคาร ในธนาคารเอเชีย จาํกด ั (มหาชน) ภาคตะวนัออก พบวา ่  

1. คุณลกัษณะของพนกังานธนาคารมีระดบัความสาํคญัท่ีระดบัมาก  
2. ความพึงพอใจในอาชีพงานธนาคารของพนกังานธนาคารโดยรวมมีความพึงพอใจท่ี ระดบัปาน

กลาง 
3. คุณลกัษณะของพนกังานธนาคารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบความพึงพอใจในอาชีพงั านธนาคาร

อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั่  .01 
4. คุณลกัษณะของพนกังานธนาคารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบความพึงพอใจในอาชีพงานธนาคารทงัั ้

พนกังานธนาคารเพศชาย และเพศหญิง อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .01 
5. คุณลกัษณะของพนกังานธนาคารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบความพึงพอใจในอาชีพั งานธนาคารทงั้

พนกังานการตลาด และพนกังานปฏิบติัการ อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .01 
6. คุณลกัษณะของพนกังานธนาคารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบความพึงพอใจในอาชีพงานธนาคารั

กบพนกังานธนาคารที่มีประสบการณ์ในการทาํงานั  1-5 ปี 6-10 ปี และ 11 ปีขึนไป อยางมีนยัสาํคญั้ ่
ทางสถิติท่ีระดบั .05 .05 และ .01 ตามลาํดบั  

7. พนกังานธนาคารเพศชาย และเพศหญิง มีความพึงพอใจในอาชีพงานธนาคารแตกตางกนอยางมี่ ั ่
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

8. พนกังานธนาคารดา้นการตลาด และดา้นปฏิบติัการ มีความพึงพอใจในอาชีพงานธนาคารไม่
แตกตางกน่ ั   

9. พนกังานธนาคารที่มีประสบการณ์ในการทาํงาน 1-5 ปี 6-10 ปี และ 11 ปีขึนไป้  มีความพึงพอใจใน
อาชีพงานธนาคารแตกตางกนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ั ่ .01 

 
เนตรชนก ทรัพยสิ์รินาวิน (2543) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง วฒันธรรมท่ีเกยวกบการบริหารการจดัการของี่ ั

ธนาคารกสิกรไทย จาํกด ั (มหาชน) ในอาํเภอหาดใหญ จั่ งหวดัสงขลา พบวา ่  
1. วฒันธรรมท่ีเกยวกบการบริหารการจดัการในดา้นการใหบ้ริการทวัไปของธนาคารี่ ั ่  ปรากฏวามีการใช้่

ทรัพยากรและการบริหารการจดัการท่ีคลา้ยคลึงกนดงันีั ้  
1) บริการรับฝาก - ถอนเงินสด ทุกธนาคารมีหวัหนา้ 1 คนคือ แคชเชียร์และลูกนอ้งท่ีเป็น

พนกังานรับฝาก-ถอนเงินสด 3-6 คน เป็นฝ่ายท่ีเกยวขอ้งกบเงินมากท่ีสุด มีวฒันธรรมท่ีี่ ั
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เกยวกบการบริหารการจดัการี่ ั  เชน การเขา้คิวของลูกคา้ การใหลู้กคา้รู้จกักรอกแบบฟอร์ม ่
ความรวมมือจากลูกคา้่  ความซ่ือสตัยสุ์จริตของลูกคา้ การใหบ้ริการท่ีเป็นกนเองั  การสร้าง
ความพึงพอใจใหก้บลูกคา้ กาั รแนะนาํ การประชาสมัพนัธ์การใหบ้ริการตางๆ่  

2) บริการธุรกจทวัไป เป็นงานท่ีใหบ้ริการเกยวกบตราสารตางๆิ ี่ ั ่่  มีพนกังานประจาํสายงานไมเกน ่ ิ
3 คน เรียกวา พนกังานบริการธุรกจทวัไป ประกอบดว้ย่ ิ ่  หวัหนา้ 1 คน ลูกนอ้ง 2 คน เนน้ถึง
วฒันธรรมท่ีเกยวกบี่ ั  การเซ็นรับตราสารของพนกังานธนาคารดว้ยความรอบคอบ การ
หมุนเวียนของพนกังานความรับผดิชอบตอหนา้ท่ี่  

3) บริการสวนบุคคล่  ใหบ้ริการเกยวกบการเปิดบญัชีแกลูกคา้ การทาํบตัรเงินสดทนัใจ การี่ ั ่
จาํหนายวตัถุมงคล่  มีพนกังานประจาํสายงานไมเกน ่ ิ 2 คน เรียกวา พนกังานบริการสวนบุคคล่ ่  
เนน้วฒันธรรมเกยวกบ กาี่ ั รตรวจลายเซ็นของลูกคา้เพือ่ป้องกนการปลอมแปลงลายเซ็นั  การ
ชวยเหลือสงัคมในโอกาสสาํคญัตางๆ่ ่ โดยการจาํหนายพระหรือบตัรอวยพรตางๆ่ ่  

4) บริการอ่ืนๆ มีหนา้ท่ีเบด็เตลด็ใหบ้ริการนอกเหนือ 3 งานท่ีกลาวมาแลว้่  มีวฒันธรรมเกยวกบี่ ั
การรับผดิชอบตองานและเป็นพนกังานท่ีมาจากคนละสายง่ านกนั ความซ่ือสตัยสุ์จริตของ
พนกังาน การเรียนรู้งานรูปแบบใหมๆ่  

2. วฒันธรรมท่ีเกยวกบการบริหารการจดัการในดา้นสินเช่ือของธนาคารี่ ั  ซ่ึงมีความคลา้ยคลึงกนในดา้นั
ตางๆดงันี่ ้  

1) การปลอยสินเช่ือ่  ใหบ้ริการเกยวกบการปลอยเงินก ู มีพนกังานประมาณ ี่ ั ่ ้ 4-6 คน เนน้ถึง
วฒันธรรมเก่ียวกบ จรรยาบรรณของพนกังานตอการปลอยสินเช่ือั ่ ่  การมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่
ลูกหนีความรอบคอบในการวิเคราะห์หลกัประกน้ ั   
การติดตามหนี มีพนกังานประมาณ ้ 2-3 คน เนน้วฒันธรรมเกยวกบี่ ั  วิธีการติดตามหนีใหไ้ดผ้ล้
และมีประสิทธิภาพ ความรับผดิชอบและติดตามดูแลลูกหน้ี การเป็นเจา้หนีท่ีดี้  

 
สมพจน์ โกศลประดิษฐ ์(2543) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง พฤติกรรมการใหบ้ริการของพนกังานธนาคาร

ไทยพาณิชยท่ี์ผานการฝึกอบรมหลกัสูตร่  “จตุสมัพนัธ์” : ศึกษากรณีพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์ จาํกด ั
(มหาชน) สาขาสนามบินนาํ ผลการวิจยัพบวา้ ่  หลงัจากผานการฝึกอบรมพนกังา่ นมีการพฒันาตนเองในทาง
ท่ีดีขึน้  มีการนาํความรู้ตามแนวความคิดของหลกัสูตร “จตุสมัพนัธ์” มาใชใ้นการบริหารงานโดยให้
ความสาํคญัตอลูกคา้มากขึน่ ้  ตอ้งการใหผู้จ้ดัการแจง้เป้าหมายบริการเสริมทุกประเภทมากขึน้  ใชว้ิธีการรับ
โทรศพัทต์ามวิธีการสร้างความสมัพนัธ์ระหวางบุคคลดี่ ขึน้  มีการทาํงานเป็นทีม ซ่ึงผูป้ระเมินจากฝ่ายพฒันา
ธนกจ ิ 1-2 ประเมินผลอยใูนระดบัเห็นดว้ยมากเป็นสวนใหญ่ ่ ่ และเห็นดว้ยอยางยงิในสิงท่ีสาขานาํขนัตอน่ ่ ่ ้
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ของการจดักระบวนงานเพื่อบริการลูกคา้มาปรับปรุงพฒันาระบบงาน และจดัใหมี้การเรียนรู้งานภายใน 
สาํหรับความคิดเห็นของลูกคา้ทงัรายใหญ รายกลาง้ ่  รายเลก็ มีความพึงพอใจในการใชบ้ริการระดบัมาก
ท่ีสุด ดา้นการสร้างความสมัพนัธ์ระหวางบุคคล ไดแ้ก่ ่ พนกังานมีการใชส้รรพนามในการเรียกลูกคา้ไดอ้ยาง่
เหมาะสม เชน พี่่  ทาน คุณ่  พนกังานกลาวคาํทกัทายกอนใหบ้ริการและไดรั้บรอยยมิจากพนกังานมากขึน่ ่ ้ ้  
เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของลูกคา้เกยวกบพฤติกรรมการบริการของพนกังานกอนและหลงัการี่ ั ่
ฝึกอบรมหลกัสูตร “จตุสมัพนัธ์” มีพฤติกรรมแตกตางกนอยางมีนยัสาํคญัท่ีสถิติท่ีระดบั ่ ั ่ .01 
 

ทวีชยั  อาํวิจิตร (2546) ไดท้าํการวิจยัเร่ืองทศันคติและพฤติกรรมของพนกังานท่ีมีตอการ่ บริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องหา้งหุน้สวนจาํกด คอมโพเนนท ์เทรด เซ็นเตอร์ ่ ั 6 ดา้น คือ ดา้นการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการปฐมนิเทศ ด้านการฝึกอบรม ด้านการเล่ือนตาํแหนง ด้านคาตอบแทน และด้านการ่ ่
ประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา ทศันคติของพนกังานท่ีมีตอการบริหารทรัพยากรมนุ่ ่ ษย ์6 ดา้น คือดา้นการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการปฐมนิเทศ ดา้นการเล่ือนตาํแหนง ดา้นคาตอบแทน ดา้นการประเมินผล่ ่
การปฏิบติังาน อยูในระดบัไมแนใจ และดา้นการฝึกอบรมอยูในระดบัเห็นดว้ย และดา้นพฤติกรรมของ่ ่ ่ ่
พนกังานท่ีมีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ์่ 6 ดา้นอยใูนเกณฑดี์่  ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกตางกน่ ั
มีทศันคติตอการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ตกตางกนวาทศันคติของพนักงานท่ีมีตอการบริหารทรัพยากร่ ่ ั ่ ่
มนุษยมี์ความสมัพนัธ์กบพฤติกรรมของพนกังานั  
 
 

เลวิน สริงเกอร์ (Litwin Stringer. 1968) ศึกษาวิจยัถึงปัจจยัท่ีทาํให้บรรยากาศขององคก์รน่า
ทาํงานหรือไมนนั พบวา ความชดัเจนเกยวกบผลการปฏิบติังาน การรับรู้ ความทา้ทายของงานจะเกยวขอ้ง่ ่ ี่ ั ี่้
โดยตรงตอการสนองความตอ้งการขนัพืนฐาน ในทาํนองเดียวกนการรับรู้ผลของการปฏิบติังาน การรับรู้นี่ ั้ ้ ้
เอง เป็นสิงกระตุน้และจูงใจความตอ้งการการประสบความสาํเร็จในงานอนัจ่ ะนาํไปสูการมีพฤติกรรมการ่
ทาํงานในทางบวก 
 

สรป ุ  จากการศึกษาคน้ควา้ทฤษฎีตางๆและงานวิจยัท่ีเกยวขอ้งพบวาหากผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา ปัจจยัการรับรู้่ ี่ ่
การเมืองในองคก์รจาํเป็นตอ้งใชท้ฤษฎีตางๆ ดงันี่ ้  
             1. บรรยากาศขององคก์ร ใชท้ฤษฎี ดูบริน (DuBrin. 1974) เม่ือลกัษณะบางอยางขององคก์ารถูก่
เปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงจะมีอิทธิพลตอบรรยากาศขององคก์าร และ่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศ่
ขององคก์าร จะเห็นไดอ้ยางชดัเจนวามีอยเูป็นจาํน่ ่ ่ วนมาก จะพิจารณาถึงปัจจยัสาํคญัดงัตอไปนี่ ้ 

1. ภาวะทางดา้นเศรษฐกจ ิ  
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2. แบบของความเป็นผูน้าํ  
3. นโยบายขององคก์าร 
4. คานิยม คานิยมของผูบ้ริหาร ขององคก์าร่ ่  
5. โครงสร้างองคก์าร  
6. คุณลกัษณะของสมาชิกหรือเพื่อนรวมงาน ่  

              2. ความไวว้างใจภายในองคก์ร ใชท้ฤษฎีของ เกลเซอร์ (Glaser. 1997) ซ่ึงไดก้ลาววา ความ่ ่
ไวว้างใจเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัมากองคป์ระกอบหน่ึงสาํหรับองคก์ร หากปราศจากความไวว้างใจ 
องคก์รนนักจะปราศจากความเป็นหน่ึงเดียวและความสามคัคี ความคิดสร้างสรรคจ์ะนอ้ยลง องคก์รนนัจะมี้ ้็
กระบวนการตดัสินใจท่ีไร้ประสิทธิภาพ อตัราการลาออกของพนกังานจะสูง ขาวลือ การนินทา และเสียง่
ซุบซิบตางๆ ภายในองคก์รกจะมากไปดว้ย ความไว้่ ็ วางใจไมใชเป็นเพียงแนวคิดท่ีธรรมดา หากแตความ่ ่ ่
ไวว้างใจอาจเป็นเสมือนกาแพงซีเมนตห์น่ึงท่ีกนกลางระหวางความสมัพนัธ์ตางๆ ของบุคคลในองคก์รํ ั ่ ่้  
              3.  ความรู้ความเขา้ใจ ใชท้ฤษฎีของ กดู๊ (Good. 1973) ซ่ึงกลาวไวว้า่ ่  ความรู้คือขอ้เทจ็จริง กฎเกณฑ ์
และรายละเอียดตาง ท่ีมนุษยไ์ดรั้บและเกบรวบรวมสะสมไว ้ สวนความสมัพนัธ์ระหวางความรู้กบการ่ ็ ่ ่ ั
ปฏิบติันนั ความรู้จะเป็นตวัเอือใหป้ระสบความสาํเร็จ หรือบรรลุจุดมุงหมายดา้นการปฏิบติั ้ ้ ่ ความรู้อนัเกดิ
จากการเรียนรู้ การรับรู้จะมีสวนทาํใหเ้กดการพฒันาถึงขนัปฏิบติัตอไป ่ ิ ่้  
                 4.    การเมืองในองคก์ร ใชท้ฤษฎีของ ไมลร์(Miles. (1980) ซ่ึงกลาวไวว้า่ ่  พฤติกรรมเชิงการเมือง
ในองคก์ารมาจากสาเหตุ 5 ประการ ไดแ้ก ความไมชดัเจนของเป้าหมาย การมีทรัพยากรท่ีจาํกด ผลกระทบ่ ่ ั
จากเทคโนโลยแีละสภาพแวดลอ้มการตดัสินใจท่ีขาดหลกัเกณฑแ์นนอน ่ และ การเปล่ียนแปลงขององคก์าร
(สุเทพ   พงศศ์รีวฒัน์. 2544) และใชทฤษฎีของ DuBrin ซ่ึงเห็นวา ความตอ้งการมีอาํนาจของแตละคนมา่ ่
จากเหตุผลท่ีแตกตางกน ซ่ึงนาํไปสูการพฤติกรรมเชิงการเมืองขึนในองคก์ารสรุปได ้่ ั ่ ้ 6 สาเหตุ ดงัน้ี 

1. การมีโครงสร้างแบบปิรามิดขององคก์าร (Pyramid-shaped organization) 
2. การใช้เกณฑ์มาตรฐานแบบอัตนัยในการประเมินผลงาน (Subjective standard 

performance) 
3. สภาพแวดลอ้มท่ีขาดความแนนอนและมีความผนัผวนสูง ่ (Environmental uncertainty and 

turbulence) 
4. การรู้สึกขาดความมนัคงดา้นอารมณ์ ่ (Emotional insecurity)  
5. ความตอ้งการมีอาํนาจบงัคบัคนอ่ืนในแงไมดี ่ ่ (Machiavellian tendencies)  
6. ความขดัแยง้ในเร่ืองสาํคญั (Disagreement over major issues)  
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                   5.      ความพึงพอใจ ใชท้ฤษฎีของ เซลเลย (Shelley. 1975) ซ่ึงไดก้ลาวไวว้า่ ่ ความพึงพอใจเป็น
ทฤษฎีท่ีวาดว้ยความรู้สึกสองแ่ บบของมนุษย ์ คือ ความรู้สึกในทางบวกและความรู้สึกในทางลบ ความรู้สึก
ทางบวกกคือ ความรู้สึกอาจเกดขึนแลว้จะทาํใหเ้กดความสุข ความสุขนีจะเป็นความรู้สึกทางบวกเพิมขึนได้็ ิ ิ้ ้้ ่
อีกจะเห็นไดว้าความสุขเป็นความรู้สึกท่ีสลบัซับซ้อนและความสุขนีกมีผลตอบุคคลมากกวาความรู้่ ็ ่ ่้ สึก
ทางบวกอ่ืนๆ  

6.   ความผกูพนัตอองคก์ร ใชท้ฤษฎีของของ่  Steers. (1977) ซ่ึงไดศึ้กษาถึงการผกูพนัตอองคก์ร ่
เพราะวา สเตียร์เน้นทางดา้นเจตคติ ซ่ึงเช่ือวาเจตคติของบุคคลตองานมีพืนฐานของขอ้มูลมิใชเกดขึนเอง่ ่ ่ ่ ิ้ ้
ภายในตวับุคคล และปัจจยัท่ีสาํคญัมี 3 ประการคือ ดา้นบุคคล ดา้นลกัษณะของงานและดา้นความรู้สึกจาก
องคก์ร  

7.  ความตงัใจท่ีจะลาออกจากงานใชท้ฤษฎีของ ้ Porter and Steers. (1973) แบงปัจจยัตางๆ ่ ่
จาํนวนมากท่ีมีการศึกษาแลว้วามีความสมัพนัธ์กบการลาออกจากงานไวเ้ป็น ่ ั 4 กลุมใหญๆคือ่ ่  

1. ปัจจยัท่ีเกยวกบองคก์รี่ ั  
2. ปัจจยัท่ีเกยี่ วกบสิงแวดลอ้มในการทาํงานั ่  
3. ปัจจยัท่ีเกยวกบงานี่ ั  
4. ปัจจยัท่ีเกยวกบบุคคลี่ ั  

นอกจากปัจจยัเหลานีแลว้พวกเขายงัไดเ้สนอบทบาทของการเป็นไปตามความคาดหวงั่ ้ (Met Expectations) 
ท่ีมีตอการเปล่ียนงาน กลาวคือ กอนเขา้ทาํงานบุคคลอาจมีความคาดหวงัตอปัจจยัหน่ึง หรือหลาย ๆ ปัจ่ ่ ่่ จยั
ดงักลาวขา้งตน้ ่  

8. ความตึงเครียด ใชท้ฤษฎีของ เซลเย (Selye. 1956) ซ่ึงไดก้ลาว่ ไวว้า ่ หากรางกายไดรั้บการ่
คุกคามทาํใหเ้กดความเครียด สิงคุกคามิ ่ (Stressors) นนัอาจเป็นสิงท่ีดีและสิงท่ีไมดี ซ่ึงอาจทาํใหส้มดุลของ้ ่ ่ ่
รางกายเปล่ียนแปลงไป โดยทาํใหเ้กดการเปล่ียนแป่ ิ ลงทางสรีรวิทยาและชีวเคมีของรางกาย มีการ่
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมตางๆ การเปล่ียนแปลงท่ีเกดขึนเรียกวา การปรับตวั ซ่ึงแบงออกเป็น ่ ิ ่ ่้ 3 ระยะ คือ 

1. ระยะสญัญาณเตือน (Alarm Reaction Stage)  
2. ระยะตอตา้น ่ (Stage of Resistance)  
3. ระยะหมดหวงั (Stage of Exhaustion)  



บทที ่3 
วธีิการดาํเนินการวจิัย 

 
  ในการวิจยัครังนี เป็นการศึกษาถึง้ ้ ปัจจยัการรับรู้การเมืองในองคก์ร ของพนกังานรับโทรศพัท ์

ของธนาคารแหงหน่ึง่  วิธีการดาํเนินการวจิยัมีแนวทางดงัน้ี 
 1. การกาหนดประชากรและเลือกสุมตวัอยางํ ่ ่  
 2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3. การเกบรวบรวมขอ้มูล็  
 4. การจดักระทาํและการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  การกาํหนดประชากรและการเลอืกส่มตวัอย่างุ  
 ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครังนี คือ้ ้  พนกังานรับโทรศพัทธ์นาคารแหงหน่ึง่ จาํนวนทงัสิน  ้ ้ 120 คน 
(ขอ้มูล ณ วนัท่ี 6 มิถุนายน 2551: ฝ่ายทรัพยากรมนุษย)์ 
 

     กล่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัยุ  
 กลุมตวัอยางท่ีใชใ้นการวิจยัครังนี  คือ พนกังานรับโทรศพัทข์อง่ ่ ้ ้ ธนาคารแหงหน่ึง่  จาํนวนทงัสิน  ้ ้
120 คน เน่ืองจากทราบจาํนวนประชากรจงึทําการกําหนดขนาดตวัอยา่งจํานวน 102 คน โดยใช้วิธีการ

คํานวณจากสตูรของทาโร่ ยามาเน ่(Taro Yamane. 1979 : 1088 ) 

                               N 
                n    =        ______________ 

                      1 + N(e)2 
 

เมื่อ        n แทน      ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 

   N แทน      จํานวนประชากรทั Êงหมด  

   e       แทน      ความคลาดเคลือ่นของกลุม่ตวัอยา่ง 

 
ผู้วิจยัได้กําหนดขนาดตวัอยา่งโดยต้องการให้เกิดความผิดพลาดจากความคลาดเคลือ่นของการ

สุม่ตวัอยา่งร้อยละ 5 หรือ .05 กําหนดระดบัความเช่ือมัน่ที่ 95% 
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คํานวณหาขนาดกลุม่ตวัอยา่ง  (แทนคา่ในสตูร) 

                   120 
       n       =    _________________ 

                      1 + 120 (0.05)2 
 

     =                93   คน 
จะได้กลุม่ตวัอยา่งจํานวน 93 คน เพิม่สาํรองกรณีเก็บแบบสอบถามไมค่รบและแบบสอบถามไม่

สมบรูณ์ 10% ดงันั Êนในการวิจยัครั Êงนี Êจะใช้กลุม่ตวัอยา่งจํานวน 102 คน โดยเลอืกใช้วิธีการเก็บข้อมลูโดย

การสุม่ตวัอย่างแบบไมใ่ช้ความนา่จะเป็น (Nonprobability sampling) โดยอาศยัความสะดวก 

(Convenience Sampling) 

 

2. การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบรวบรวมขอ้มูล็  
 ในการศึกษาวจิยัครังนี ผูว้ิจยัไดส้ร้างเคร่ืองมือและกาหนดขนัตอนในการสร้างเคร่ืองมือหรือ้ ้้ ํ
แบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีใชใ้นการเกบรวบรวมขอ้มูลตามลาํดบั ดงันี็ ้  
 

1. ศึกษาลกัษณะ รูปแบบ วิธีการเขียนจากตาํรา หลกัการ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเกยวขอ้งเพ่ือนาํมาใช้ี่
ในการสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามวตัถุประสงค ์

2. พฒันาแบบสอบถามตามความหมาย คาํนิยาม และทฤษฎีตางๆ ท่ีเก่ ี่ยวขอ้ง 
3. รูปแบบของแบบสอบถามที่ใชใ้นการเกบรวบรวมขอ้มลู แบงออกไดเ้ป็น ็ ่ 4 สวน ดงัตอไปนี่ ่ ้  

ส่วนที ่1    คาํถามเกยวกบขอ้มูลลกัษณะทางปรี่ ั ะชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะเป็น
แบบสอบถามปลายปิด (Close – ended response question) ไดแ้ก ่ ขอ้ท่ี 1-5 
 1. อาย ุใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลเป็นประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal scale) (ภทัราภรณ์  สุกาญจนาภรณ์. 
2546) โดยการกาหนดชวงอายุํ ่ ขนัตํ่าตามเกณฑท่ี์กฎหมายแรงงานกาหนดและตามเกณฑก์ารรับเขา้ทาํงา้ ํ
ของธนาคารแหงหน่ึง่ (กระทรวงแรงงานและฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องธนาคารแหงหน่ึง่ ) ดงัน้ี 
  - 18 - 20 ปี     

- 21 - 25 ปี 
- 26 - 30 ปี 
- 31 ปีขึนไป้  
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2. ระดบัการศึกษา ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลเป็นประเภทเรียงลาํดบั  (Ordinal scale) ดงัน้ี 
- ประกาศนียบตัรเทียบเทาปริญญาตรีหรือปริญญาตรี่  
- สูงกวาปริญญาตรี่  

 3. สถานภาพสมรส ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลเป็นประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) ดงัน้ี 
  - โสด 
  - สมรส/อยดูว้ยกน่ ั  

- หมา้ย / หยาร้าง่ /แยกกนอยูั  ่
4. อตัราเงินเดือน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลเป็นประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal scale)  (ภทัราภรณ์  สุ

กาญจนาภรณ์. 2546) โดยการกาหนดชวงอตัราเงินเดือนํ ่ ตามเกณฑม์าตรฐานเงินเดือนโดยทวัไป่ ดงัน้ี 
- ตํ่ากวาหรือเทากบ ่ ่ ั 10,000 บาท     
- 10,001 – 15,000 บาท 
- 15,001 – 20,000 บาท     
- 20,001 – 25,000 บาท  
- 25,001 – 30,000 บาท     
- 30,001 บาทขึนไป้  

5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลเป็นประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal scale) โดย
การกาหนดํ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร ดงัน้ี 

- ตํ่ากวาหรือเทากบ ่ ่ ั 1 ปี      
- 2 - 5 ปี 
- 6 - 10 ปี 
- 11 ปีขึนไป้  

ส่วนที ่2  เป็นแบบสอบถามเกยวกบความไมเขา้ใจในงานี่ ั ่  การขาดแคลนทรัพยากร บรรยากาศดา้น
ความไวว้างใจ จาํนวน 13 ขอ้ มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close – ended response question) แบบ 
Likert’s scale เป็นมาตรวดัแบงระดบัความคิดเห็นออกเป็น ่ 5 ระดบั โดยมีการกาหนดคาระดบัคะแนน ดงันีํ ่ ้  
  5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยางยงิ่ ่  
  4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
  3  หมายถึง  เฉยๆ 
  2  หมายถึง  ไมเห็นดว้ย่  
    1 หมายถึง  ไมเห็นดว้ยอยางยงิ่ ่ ่  
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 การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคหรือ
มาตราชวง ่ (Interval scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในการอภิปรายผลออกเป็น 5 ระดบั การหาชวงกวา้งของ่
อนัตรภาคชนัจะไดช้วงกวา้งระดบัละ ้ ่ 0.8 ซ่ึงมีการคาํนวณ ดงัน้ี 
 อนัตรภาคชนั้  = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
    จาํนวนชนัท่ีตอ้งการแบง้ ่  
   = 5 – 1 = 0.80 
       5 
จากเกณฑด์งักลาว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งันี่ ้  
คาเฉล่ีย ่ 4.21 – 5.00 คือ มีความไมเขา้ใจในงาน่  การขาดแคลนทรัพยากรและบรรยากาศดา้นความไวว้างใจ 
มากท่ีสุด 
คาเฉล่ีย ่ 3.41 – 4.20 คือ มีความไมเขา้ใจในงาน่  การขาดแคลนทรัพยากรและบรรยากาศดา้นความไวว้างใจ 
มาก 
คาเฉล่ีย ่ 2.61 – 3.40 คือ มีความไมเขา้ใจในงาน่  การขาดแคลนทรัพยากรและบรรยากาศดา้นความไวว้างใจ 
ปานกลาง 
คาเฉล่ีย ่ 1.81 – 2.60 คือ มีความไมเขา้ใจในงาน่  การขาดแคลนทรัพยากรและบรรยากาศดา้นความไวว้างใจ 
นอ้ย 
คาเฉล่ีย ่ 1.00 – 1.80 คือ มีความไมเขา้ใจในงาน่  การขาดแคลนทรัพยากรและบรรยากาศดา้นความไวว้างใจ 
นอ้ยท่ีสุด 
 

ส่วนที ่3  เป็นแบบสอบถามเกยวกบการรับรู้การเมืองในองค์กร จาํนวน ี่ ั 3 ขอ้ ซ่ึงมีลกัษณะเป็น
คาํถามปลายปิด (Close – ended response question) ท่ีมีมาตรวดัแบบ Likert’s scale แบงระดบัความคิดเห็น่
เป็น 5 ระดบั โดยมีการกาหนดคาระดบัคะแนน ดงันีํ ่ ้  
  5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยางยงิ่ ่  
  4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
  3  หมายถึง  เฉยๆ 
  2  หมายถึง   ไมเห็นดว้ย่  
    1 หมายถึง  ไมเห็นดว้ยอยางยงิ่ ่ ่  
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  การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค
หรือมาตราชวง ่ (Interval scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในการอภิปรายผลออกเป็น 5 ระดบั การหาชวงกวา้ง่
ของอนัตรภาคชนัจะไดช้วงกวา้งระดบัละ ้ ่ 0.8 ซ่ึงมีการคาํนวณ ดงัน้ี 
 

 อนัตรภาคชนั้  = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
    จาํนวนชนัท่ีตอ้งการแบง้ ่  
 

   = 5 – 1 =  0.80 
       5 
จากการเกณฑด์งักลาว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งันี่ ้  

คาเฉล่ีย ่ 4.21 – 5.00 คือ มีความรับรู้การเมืองในองคก์รอยใูนระดบัมากท่ีสุด่  
คาเฉล่ีย ่ 3.41 – 4.20 คือ มีความรับรู้การเมืองในองคก์รอยใูนระดบัมาก่  
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 คือ มีความรับรู้การเมืองในองคก์รอยใูนระดบัปานกลาง่  
คาเฉล่ีย ่ 1.81 – 2.60 คือ มีความรับรู้การเมืองในองคก์รอยใูนระดบันอ้ย่  
คาเฉล่ีย ่ 1.00 – 1.80 คือ มีความรับรู้การเมืองในองคก์รอยใูนระดบันอ้ยท่ีสุด่  
 

ส่วนที ่4   เป็นแบบสอบถามเกยวกบควาี่ ั มพึงพอใจในงาน ความตงัใจลาออกจากงาน และความตึง้
เครียดในงาน จาํนวน 14 ขอ้ ซ่ึงมีลกัษณะเป็นคาํถามปลายปิด (Close – ended response question) ท่ีมีมาตร
วดัแบบ Likert’s scale แบงระดบัความคิดเห็นเป็น ่ 5 ระดบั โดยมีการกาหนดคาระดบัคะแนน ดงันีํ ่ ้  
  5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งมาก 
  4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
  3  หมายถึง  เฉยๆ 
  2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
    1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยางมาก่  
 การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคหรือ
มาตราชวง ่ (Interval scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในการอภิปรายผลออกเป็น 5 ระดบั การหาชวงกวา้งของ่
อนัตรภาคชนัจะไดช้วงกวา้งระดบัละ ้ ่ 0.8 ซ่ึงมีการคาํนวณ ดงัน้ี 
 อนัตรภาคชนั้  =            คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                   จาํนวนชนัท่ีตอ้งการแบง้ ่  
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   = 5 – 1 = 0.80 
       5 
 
จากการเกณฑด์งักลาว สามารถแปลความหมายของระดบั่ คะแนนไดด้งัน้ี 
 

คาเฉล่ีย ่ 4.21 – 5.00 คือ มีความพึงพอใจ ความตงัใจลาออกจากงาน และความตึงเครียดในงานในระดบัมาก้
ท่ีสุด 
คาเฉล่ีย ่ 3.41 – 4.20 คือ มีความพึงพอใจ ความตงัใจลาออกจากงาน และความตึงเครียดในงานในระดบัมาก้  
คาเฉล่ีย ่ 2.61 – 3.40 คือ มีความพึงพอใจ ความตั้งใจลาออกจากงาน และความตึงเครียดในงานในระดบัปาน
กลาง 
คาเฉล่ีย ่ 1.81 – 2.60 คือ มีความพึงพอใจ ความตงัใจลาออกจากงาน และความตึงเครียดในงานในระดบันอ้ย้  
คาเฉล่ีย ่ 1.00 – 1.80 คือ มีความพึงพอใจ ความตงัใจลาออกจากงาน และความตึงเครียดในงานในระดบันอ้ย้
ท่ีสุด 
 

ข้ันตอนการสร้างเคร่ืองมือ 
 

1. นาํแบบสอบถามที่ผูว้ิจยัเรียบเรียงขึนให้คณะอาจารยต์รวจสอบความถูกตอ้งของเนือหา ้ ้ (Content 
Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ (Wording) เพื่อขอคาํเสนอแนะ และนาํมาปรับปรุง
แกไขใหถู้กตอ้งเหมาะสม้  

2. นาํแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลว้ไปทดสอบความเช่ือมน่ั (Reliability)  โดยนาํไปทดสอบ (Try out) 
กบกลุมตวัอยางจาํนวน ั ่ ่ 40 ชุด เพ่ือนาํไปหาคาความเช่ือมนั ่ ่ (Reliability) โดยใชสู้ตรหาคา่
สมัประสิทธิแอลฟา Í (α – Coefficient) ของครอนบตั (Cronbach’s Alpha Coefficient)  

 

( ) ianceariancek
iancearianceksAlphaCronbach
var/cov11

var/cov'
−+

=  

    
    เมือ่  α           =    สมัประสทิธคิวามเชือ่มัน่Í  
              k            =    จาํนวนขอ้คาํถาม 
          arincecov    =   คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนรว่มระหวา่งคาํถามตา่งๆ 

iancevar     =   คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนของคาํถาม 
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พบวา่ ความไมเ่ขา้ใจในงานมคีา่ความเชือ่มัน่เทา่กบั 0.736 การขาดแคลนทรยัากรมคีา่
ความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.728 บรรยากาศด้านความไว้วางใจมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 
0.711 การรบัรูก้ารเมอืงในองคก์รมคีา่ความเชือ่มัน่เท่ากบั 0.771 ความพงึพอใจในการ
ทาํงานมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.762 ความตงึเครยีดในงานมคีา่ความเชือ่มัน่เท่ากบั 
0.816 และความตั Êงใจลาออกจากงานมคีา่ความเชือ่มัน่เท่ากบั 0.785 ซึง่คา่แอลฟาทีไ่ด้่

จะแสดงระดบัของความคงที่ของแบบสอบถามโดยจะมคี่าระหว่าง 0<α <1 ค่าที่
ใกลเ้คยีง 1 มาก แสดงวา่มคีวามเชือ่มัน่สงู (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546) 

 
3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู  
 วิธีการเกบรวบรวมขอ้มูลสาํหรับงานวจิยัครังนี มีรายละเอียดดงันี็ ้ ้ ้  

1. แจกแบบสอบถามใหก้บพนกังานรับโทรศพัท์ั จาํนวน 102 ชุด โดยการแจกและตรวจสอบจาก
รายช่ือผูเ้ขา้เวรแตละชวงเวลา และวนัหยดุของผูป้ฏิบติังาน ่ ่ ผูว้ิจยัไดท้าํการตรวจสอบแบบสอบถาม
ท่ีไดรั้บคืนมาเพื่อความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 

2. นาํแบบสอบถามมาบนัทึกลงรหสัและตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ไดก้าหนดไว ้ และนาํไปํ
ดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรม (Statistical Package for the Social Science) 

 

4. การจัดกระทาํข้อมูลและวเิคราะห์ข้อมลู  
 การจัดทาํข้อมลู  

1. ทดสอบแบบสอบถามที่ออกแบบไว ้(Pre-test) และดาํเนินการแกไขขอ้บกพรองของแบบสอบถาม้ ่
พร้อมตรวจสอบความเช่ือมนั ่ (Reliability) ของแบบสอบถามดว้ยวิธีสัมประสิทธิแอลฟ่าของครอนÍ
บาด Cronbach’s Alpha Coefficient 

2. ทาํการคดัเลือกแบบสอบถามที่มีความครบถว้นถูกตอ้งและสมบูรณ์ของขอ้มูลทุกชนิดกอนท่ีจะ่
นาํมาลงรหสั โดยการประมวลขอ้มูลและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูป 
SPSS for Window version 15.0 (Statistical Package for the Social Science) 

 

 การวเิคราะห์ข้อมลู  
 การศึกษาคน้ควา้ในคร้ังนี ผูว้จิยัไดว้ิเคราะห์ขอ้มูล โดยดาํเนินการตามลาํดบั ดงันี้ ้  

1. การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
พรรณนา จะใชค้าร้อยละ ่ (Percentage) ในการอธิบายลกัษณะทางประชากรศาสตร์ โดย
นาํมาแจกแจงความถี่ (Frequency) และนาํเสนอเป็นร้อยละ (Percentage) 
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2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ จะนาํขอ้มูลท่ีไดน้าํมาวิเคราะห์ทางสถิติดว้ยเคร่ือง 

  คอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละขอ้ โดยใช้่  
  คาสถิติตางๆ ในการวิเคราะห์่ ่  
 

สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู  
 1. สถิติพืนฐาน ไดแ้ก้ ่ 
  1.1 คาร้อยละ ่ (Percentage) เพื่อใชแ้ปลความหมายของแบบสอบถามส่วนที ่ 1 ดา้น
ประชากรศาสตร์ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ 2548:214) โดยใชสู้ตร ดงันี ้  

   คาร้อยละ ่ =   ƒ      x   100 
                n 
   

เม่ือ P  แทน ร้อยละหรือเปอร์เซนต ์
   ƒ แทน ความถ่ีในการปรากฏของขอ้มูล 
   n  แทน ขนาดกลุมประชากรทงัหมด่ ้  
 

  1.2 คาคะแนนเฉล่ีย ่ (Mean) เพื่อใชแ้ปลความหมายของแบบสอบถามส่วนที ่ 2 ความไม่
เขา้ใจในงาน การขาดแคลนทรัพยากรและบรรยากาศดา้นความไวว้างใจ ส่วนที ่ 3 การรับรู้การเมืองใน
องคก์ร และส่วนที ่ 4 ความพึงพอใจในงาน ความตึงเครียดในงาน และความตงัใจลาออกจากงาน้  (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์; และคณะ 2548 : 210) โดยมีสูตรดงัน้ี  
 
                                         n 
   x          =       ∑   f i X i              i = 1  
                 n 
    

เม่ือ x         แทน   คาเฉล่ียของกลุมตวัอยาง่ ่ ่  

              f i  แทน  ความถ่ีของขอ้มูลในแตละชนั  ่ ้ i = 1,2,…,n 

 X I แทน  คาของขอ้มูลในแตละชนั ่ ่ ้ i = 1,2,…,n 

   n        แทน  จาํนวนขอ้มูลของกลุมตวัอยาง่ ่  
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1.3 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ่ (Standard Deviation) เพื่อใชแ้ปลความหมายของแบบสอบถาม ส่วนที ่ 2 
ความไมเขา้ใจในงาน ่ การขาดแคลนทรัพยากรและบรรยากาศดา้นความไวว้างใจ ส่วนที ่3 การรับรู้การเมือง
ในองคก์ร และส่วนที ่4 ความพึงพอใจในงาน ความตึงเครียดในงาน และความตงัใจลาออกจากงาน้  

 
  S.D.  =  n ∑x2  -  (∑x) 2   

   
          n (n – 1) 
 
 เม่ือ S.D. แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตวัอยาง่ ่ ่  
  n แทน จาํนวนสมาชิกในกลุมตวัอยาง่ ่  
  n-1  แทน จาํนวนตวัแปรอิสระ 
  (∑x) 2    แทน ผลรวมของคะแนนทงัหมดยกกาลงัสอง้ ํ  
  ∑x2    แทน ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกาลงัสอง่ ํ  

   
2. สถิติท่ีใชต้รวจสอบความเช่ือมนัของแบบสอบถาม่  
 สถิติท่ีใชท้ดสอบความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามคาความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือ ่ (Reliability of 
the test) โดยใชว้ิธีหาคาครอนบาคแอลฟ่า ่ (Cronbach’s alpha)  
 
  α =            k    covariance   /    variance 
          1 + (k – 1)   covariance   /     variance 

 เม่ือ α  แทน คาความเช่ือมนั หรือ ่ ่ Alpha coefficient 
k  แทน จาํนวนคาํถาม 

  covariance   แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนรวมระหวางคาํถามตางๆ่ ่ ่ ่ ่  
  variance  แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนของคาํถาม่ ่  
 

3. สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน 
 3.1 คา ่ t-test ใชท้ดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตวัอยาง ่ ่ ่ ่ ่ 2 กลุม ท่ีเป็นอิสระ่

ตอกน ่ ั (Independent t-test) เพื่อทดสอบสมมติฐาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ 2548: 242) 
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ถา้พบวาคาความแปรปรวนเทากน ่ ่ ่ ั    S1
 2    =   S2

 2 
 t     =        X1 - X2 
    

       (n1 - 1) S1
 2     + (n2 - 1) S2

 2           1   +  1  
       n1

    +       n2
      -   2      n1       n2 

 
 
โดยท่ีคาความอิสระ ่ (Degree of freedom) :  df   =      n1

    +       n2
      -   2 

 

 ถา้พบวาคาความแปรปรวนไมเทากน   ่ ่ ่ ่ ั  S1
 2    ≠   S2

 2 
 
  t     =          X1   - X2 
         S1

 2 +   S2
 2  

         n1       n2
       

                    2 
    df    =         S1

 2 +   S2
 2  

           n1       n2
          

            2 2 
      S1

 2        S2
 2  

         n1     +    n2
       

    n1 -1     n2 - 1 
  df   =      n1

    +       n2
      -   2 

เม่ือ t     แทน สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์Í  
 X1 แทน คาเฉล่ียของตวัอยางกลุมตวัอยาง ่ ่ ่ ่ 1 
 X2 แทน คาเฉล่ียของตวัอยางกลุมตวัอยาง ่ ่ ่ ่ 2 
 S1

 2 แทน คาความแปรปรวนของตวัอยางกลุมตวัอยาง ่ ่ ่ ่ 1 
 S2

 2 แทน คาความแปรปรวนของตวัอยางกลุมตวัอยาง ่ ่ ่ ่ 2 
 n1 แทน ขนาดของกลุมตวัอยางท่ี ่ ่ 1 
 n2

       แทน ขนาดของกลุมตวัอยางท่ี ่ ่ 2 
 df    แทน ชนัความเป็นอิสระ ้ (Degree of freedom) 
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 3.2   สถติกิารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance) แบบการ
ทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งตั Êงแต่ 2 กลุ่มขึÊนไป (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 
2545: 293) 
   3.2.1 ใชค้า่ F-test กรณคีา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มเทา่กนั มสีตูรดงันีÊ 
 

 
 
ตาราง 3 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One Way ANOVA) 
 

แหลง่ของการ
แปรปรวน 

ผลรวมกาํลงัสอง 
SS 

df คา่ประมาณของความ
แปรปรวน MS 

F 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

SSb 

SSw 

k-1 
n-k 

MSb 

MSw 

MSb/MSw 

ทั Êงหมด SSt n-1   
 

   F = 
w

b

MS
MS  

    

  โดยที ่ k-1 แทน Degree of Freedom สาํหรบัการผนัแปรระหวา่งกลุม่ dfb 

    n-k แทน  Degree of Freedom สาํหรบัการผนัแปรระหวา่งกลุม่ dfw 

  เมือ่  F แทน  คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณา F- distribution 
    MSb แทน  คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
    MSw แทน  คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ 
    SSb แทน  ผลบวกกาํลงัสองระหวา่งกลุ่ม 
    SSw แทน  ผลบวกกาํลงัสองภายในกลุม่ 
    K แทน  จาํนวนกลุม่ของกลุม่ตวัอยา่ง 
    n แทน  จาํนวนกลุม่ตวัอยา่งทั Êงหมด 
    dfb แทน  ชั Êนแหง่ความเป็นอสิระของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
    dfw แทน  ชั Êนแหง่ความเป็นอสิระของความแปรปรวนภายในกลุม่ 

 
กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบเป็นรายคู่ที่ระดับ

นัยสาํคญั แอลฟา ่ = 0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่ 95% จะใชว้ธิ ีFisher’s Least – Significant 
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Difference (LSD) เพื่อเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูข่องกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อดวูา่คูใ่ดบา้งทีแ่ตกต่างกนั โดย
ใชส้ตูรดงันีÊ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546 : 258) 
 

  เมือ่ ni  ≠   nj  LSD = ⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−−
ji

kn nn
MSEt 11

;
2

1 α  

  ถา้ ni  =  nj  LSD = 
i

kn n
MSEt 2

;
2

1 −−
α  

   

 โดยที ่  dfw = n-k 

   LSD  แทน คา่ผลต่างนยัสาํคญัทีค่าํนวณไดส้าํหรบักลุม่ตวัอยา่งกลุม่ที ่i และj   
   MSE แทน คา่ Mean square error (MSw) 
   K แทน จาํนวนกลุ่มของกลุม่ตวัอยา่งทีใ่ชท้ดสอบ 
   n แทน   จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทั Êงหมด 
       α  แทน  คา่ความคลาดเคลือ่น 

   ni แทน   จาํนวนตวัอยา่งในกลุม่ที ่i 

   nj แทน   จาํนวนตวัอยา่งในกลุม่ที ่j 
 

  3.2.2  สตูรการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว Brown – Forsythe (B) ใชใ้นกรณี
ทีค่วามแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั (Hartung. 2001 : 300) สามารถเขยีนไดด้งันีÊ 

   B  =  
'MSW

MSB
 

 

  โดยคา่ 'MSW  =   ∑
=

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ −

k

i
i

i S
N
n

1

21  

 

  เมือ่  B  แทน  ค�าสถติทิีใ่ช�พจิารณาใน Brown-Forsythe  
    MSB  แทน  ค�าความแปรปรวนระหว�างกลุ�ม  
    MSW’  แทน  ค�าความแปรปรวนภายในกล�ุมสาํหรบัสถติ ิBrown-
forsythe  
    K  แทน  จาํนวนกลุ�มตวัอย�าง  
    n  แทน  ขนาดของกล�ุมตวัอย�าง  
    N  แทน  ขนาดประชากร 
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    2
iS  แทน  ค�าความแปรปรวนของกล�ุมตวัอยา่ง 

        กรณผีลการทดสอบมคีวามแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิจะทาํการทดสอบเป็นรายคู ่
เพือ่ดวูา่มคีูใ่ดทีแ่ตกต่างกนัโดยใชว้ธิ ีDunnett’s T3 (วเิชยีร เกศสงิห.์2543 : 116) มสีตูรดงันีÊ 
    

t    =          

( ) ⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛
+

−

NjNi

XX

MS W

ji

11
 

    

   
   เมือ่   t  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 

 MS(W)  แทน  คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
(Mean Square within group) สาํหรบั Brown-
Forsythe 

 iX  แทน  คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่i 
 jX  แทน  คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่j 
 Ni แทน จาํนวนตวัอยา่งของกลุม่ที ่i 
 Nj  แทน  จาํนวนตวัอยา่งของกลุม่ที ่j 

   

  3.3 สถิติสหสัมพนัธ์อยางงายของเพียร์สนั ่ ่ (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ใชห้าคาความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ีเป็นอิส่ ระตอกน่ ั
หรือหาความสมัพนัธ์ระหวางขอ้มูล ่ 2 ชุด 
   

   rxy      =     n ∑XY  -  (∑X) (∑Y) 
      
       (n ∑X2   - (∑X)2 ) (n ∑Y2   - (∑Y)2 ) 
  

 เม่ือ rxy แทน สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์Í  
  ∑X แทน ผลรวมของคะแนน X 
  ∑Y แทน ผลรวมของคะแนน Y 
  ∑X2    แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตวัยกกาลงัสอง่ ํ  
  ∑Y2    แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตวัยกกาลงัสอง่ ํ  
  ∑XY แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง ่ X และ Y ทุกคู่ 
   n     แทน จาํนวนคนหรือกลุมตวัอยาง่ ่  
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 โดยท่ีคาสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์จะมีคาระหวาง  ่ Í ่ ่ -1 < r < 1 ความหมายของ r มีดงัน้ี 
1. ถา้ r เป็นลบ แสดงวา ่ X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนขา้ม คือ ถา้ ั X เพิม ่ Y จะลด แตถา้ ่

X ลด Y จะเพม่ิ 
2. ถา้ r เป็นบวก แสดงวา ่ X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกน คือ ถา้ ั X เพิม ่ Y จะเพิม แตถา้ ่ ่

X ลด Y จะลดดว้ย 
3. ถา้ r มีคาเขา้ใกล้่  1 แสดงวา ่ X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกน และมีความสมัพนัธ์กนั ั

มาก 
4. ถา้ r มีคาเขา้ใกล ้่ -1 แสดงวา ่ X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนขา้ม และมีความสมัพนัธ์ั

กนมากั  
5. ถา้ r เทากบ ่ ั 0 แสดงวา ่ X และ Y ไมมีความสมัพนัธ์กนเลย่ ั  
6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงวา ่ X และ Y มีความสมัพนัธ์กนนอ้ยั  

   คาสมัปร่ ะสิทธิสหสมัพนัธ์Í   ความหมาย 
0.91-1.0 มีความสมัพนัธ์ระดบัสูงมาก 
0.71-0.90 มีความสมัพนัธ์ระดบัสูง 
0.31-0.70 มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง 
0.01-0.30 มีความสมัพนัธ์ระดบัตํ่า 
0.00    ไมมีความสมัพนัธ์กน่ ั  

สรปการใช้สถติิในการทดสอบสมมติฐานุ  
1. การทดสอบลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกตางกน มีผล่ ั กบการรับรู้ั การเมืองในองคก์รของ

พนกังานรับโทรศพัทธ์นาคารแหงหน่ึง่  
1) การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกนทางดา้นอายท่ีุมีผล่ ั กบการรับรู้ั การเมืองในองคก์ร

ของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่ โดยใช ้ สถิติในการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance และใช ้ Levene Statistic ในการ
ตรวจสอบคาความแปรปรวนแตละกลุม่ ่ ่  

2) การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกนทางดา้น่ ั ระดบัการศึกษาท่ีมีผลกบการรับรู้ั
การเมืองในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่ โดยใช ้ Independet 
Sample t-test ใชร้ะดบัความเช่ือมนัร้อยละ ่ 95 
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3) การทดสอบสมมติฐานความแตกตาง่ กนทางดา้นั สถานภาพสมรสท่ีมีผลกบการรับรู้ั
การเมืองในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่ โดยใช ้ สถิติในการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance และใช ้ Levene 
Statistic ในการตรวจสอบคาความแปรปรวนแตละกลุม่ ่ ่  

4) การทดสอบสมมติฐานความแตกต่างกนทางดา้นอตัราเงินเดือนท่ีมีผลั กบการรับรู้ั การเมือง
ในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่ โดยใช ้ สถิติในการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance และใช ้Levene Statistic ในการ
ตรวจสอบคาความแปรปรวนแตละกลุม่ ่ ่  

5) การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกนทางดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีมีผล่ ั กบการั
รับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่ โดยใช ้ สถิติในการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance และใช ้ Levene 
Statistic ในการตรวจสอบคาความแปรปรวนแตละกลุม่ ่ ่  

2. การทดสอบความไมเขา้ใจในงานมีความสมัพนัธ์่ กบการรับรู้ั การเมืองในองคก์รของพนกังานรับ
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ การวิเคราะห์ใชส้ถิติสมัพนัธ์อยางงาย ่ ่ ่
(Correlation) ของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

3. การขาดแคลนทรัพยากรมีความสมัพนัธ์กบการรับรู้ั การเมืองในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัท์
ของธนาคารแหงหน่ึง่  คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ การวิเคราะห์ใชส้ถิติสมัพนัธ์อยางงาย ่ ่ ่ (Correlation) 
ของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

4. บรรยากาศดา้นความไวว้างใจมีความสมัพนัธ์กบการรับรู้ั การเมืองในองคก์รของพนกังานรับ
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ การวิเคราะห์ใชส้ถิติสมัพนัธ์อยางงาย ่ ่ ่
(Correlation) ของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

5. การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสมัพนัธก์บัความตึงเครียดในงานของพนกังานรับโทรศพัทข์อง
ธนาคารแหงหน่ึง่  คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ การวิเคราะห์ใชส้ถิติสมัพนัธ์อยางงาย ่ ่ ่ (Correlation) ของ
เพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

6. การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในงานของพนกังานรับโทรศพัท ์ ของ
ธนาคารแหงหน่ึง่ คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ การวิเคราะห์ใชส้ถิติสมัพนัธ์อยางงาย ่ ่ ่ (Correlation) ของ
เพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 



 73

7. การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสมัพนัธก์บัความตงัใจลาออกจากงานของพนกังานรับโทรศพัท์้
ของธนาคารแหงหน่ึง่ คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ การวิเคราะห์ใชส้ถิติสมัพนัธ์อยางงาย ่ ่ ่ (Correlation) 
ของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 



บทที ่4  
ผลการวเิคราะห์ข้อมลู  

  

การนาํเสนอผลการวิเคราะห์เร่ือง ปัจจยัการรับรู้การเมืองในองคก์ร กรณีศึกษา: พนกังานรับ
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  ผูว้ิจยัแบงผลการวิเคราะห์ออกเป็น ่ 3 ตอน และเพื่อใหเ้กดความเขา้ใจในิ
การส่ือความหมายท่ีตรงกน ผูว้ิจยัไดก้าหนดสญัลกัั ํ ษณ์และอกัษรยอในการวิเคราะห์ขอ้มูลดงันี่ ้  

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู  
X   แทน คาเฉล่ียของกลุมตวัอยาง่ ่ ่  

S.D.  แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ่ (Standard Deviation) 
n  แทน ขนาดของกลุมตวัอยาง่ ่  
t  แทน คาสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณา ่ (t – distribution) 
F  แทน คาสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณา ่ (F – distribution) 
r  แทน คาสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์่ Í  
Sig  แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
H0  แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
df  แทน ระดบัชนัของความเป็นอิสระ ้ (Degrees of Freedom) 
SS  แทน ผลบวกกาลงัสองของคะแนน ํ (Sum of Freedom) 
MS  แทน คาเฉล่ียผลบวกกาลงัสองของคะแนน ่ ํ (Mean of Squares) 
*  แทน นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
**  แทน นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมลู  
การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดเ้สนอผลตามความมุงหมายของการวิจยั โดยแบงการนําเสนอ่ ่

ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลสวนบุคคลของผู ้่ ตอบแบบสอบถาม จาํแนกตาม อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือนและระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ความไมเขา้ใจในงาน ่ การขาดแคลนทรัพยากร บรรยากาศดา้นความ
ไวว้างใจ การรับรู้การเมืองในองค์กร ความพึงพอใจในงาน ความตึงเครียดในงาน และ ความตงัใจ้
ลาออกจากงานของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 



 74 

ผลการวเิคราะห์ข้อมลู   
ตอนที ่1 ข้อมลส่วนบคคลของผ้ตอู ุ ู บแบบสอบถาม ตารางแสดงคาความถี่ และคาร้อยละของขอ้มูลสวน่ ่ ่
บุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

  ขอ้มูลสวนบุคคล่    จาํนวน   ร้อยละ 

1.อาย ุ
21-25 ปี 45 44.1    
26-30 ปี      49   48.0 
31 ปีขึนไป้    8     7.9 

  รวม                                                 102                                   100.0  

2.ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่                                          100 98.0 
 สูงกวาปริญญาตรี่                                                        2    2.0 

  รวม                                                 102                                  100.0 

3. สถานภาพสมรส 
 โสด                                                           97 95.1  
 สมรส/อยดูว้ยกน่ ั                                                         5   4.9 

  รวม                                                 102                                   100.0 

4. อตัราเงินเดือน 
 ไมเกน ่ ิ 10,000 บาท                                                     3   2.9  
              10,001 – 15,000 บาท                                                53 52.0  
 15,001 – 20,000 บาท                                                35 34.3 
 20,001 – 25,000 บาท                                                  7   6.8 
 25,001 – 30,000 บาท                                                  2   2.0 
 30,001 บาทขึนไป้                                                        2   2.0 

  รวม                                                  102                                  100.0 
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  ขอ้มูลสวนบุคคล่ (ตอ่ )   จาํนวน   ร้อยละ 

5. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 ไมเกน ่ ิ 1 ปี                                                             24 23.5 
 2-5 ปี                                                             67 65.7 
 6-10 ปี  9   8.8 
 11 ปีขึนไป้     2   2.0 

                   รวม                                                         102                                 100.0 

 
จากตารางผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทวัไปของผูต้อบแบบสอบถามที่เป็นกลุมตวัอยางในการศึกษา่ ่ ่

ครังนี จาํนวน ้ ้ 102 คน จาํแนกตามตวัแปร ไดด้งัน้ี 
อายุ พบวา พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามสวนมากเป็นพนกังานท่ีมีอาย ุ่ ่ 26 – 30 ปี มีจาํนวน 49 

คน คิดเป็นร้อยละ 48.0 รองลงมา คือ พนกังานท่ีมีอาย ุ21 - 25 ปี มีจาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 44.1 
ตามลาํดบั และเน่ืองจากพนกังานท่ีมีอาย ุ31 ปีขึนไป ท่ีตอบแบบสอบถามมีจาํนวน้  8 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.8 ผูท้าํวิจยัจึงนาํไปรวมกบชวงอาย ุ ั ่ 26 -30 ปี ดงัแสดงในตาราง 4 
 

ตาราง 4 แสดงจาํนวนและคาร้อยละตามชวงอายุ่ ่  
 

ขอ้มูลสวนบุคคล่                                     จาํนวน                    ร้อยละ 

1.อาย ุ
                           21-25 ปี                                                  45                                    44.1    
                           26 ปีขึนไป ้                                             57                                   55.9 
                       รวม                                                          102                                  100.0  

 
ระดับการศึกษาสงสดู ุ  พบวา พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามสวนมากมีระดบัการศึกษาปริญญา่ ่

ตรีหรือเทียบเทา่  มีจาํนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 98 และมีระดบัการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจาํนวน ่ 2 
คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 ดงัแสดงในตาราง 5 
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ตาราง 5 แสดงจาํนวนและคาร้อยละของระดบัการศึกษา่  
 

ขอ้มูลสว่ นบุคคล                                    จาํนวน                               ร้อยละ 

2.ระดบัการศึกษาสูงสุด 
                        ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่                           100                                    98.0    
                         สูงกวาปริญญาตรี่                                        2                                      2.0 
                       รวม                                                           102                                  100.0  

 
สถานภาพสมรส พบวา พนกังานท่ีตอ่ บแบบสอบถาม สถานภาพโสดมีจาํนวน 97 คน คิดเป็น

ร้อยละ 95.1 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยูดว้ยกนมีจาํนวน ่ ั 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.9 ดงัแสดงใน
ตาราง 6 
 
ตาราง 6 แสดงจาํนวนและคาร้อยละของสถานภาพสมรส่  
 

ขอ้มูลสวนบุคคล่                                       จาํนวน                    ร้อยละ 

3.สถานภาพสมรส 
                         โสด                                                          97                                   95.1  
                         สมรส/อยดูว้ยกน่ ั                                         5                                     4.9 
                       รวม                                                          102                                  100.0  

 
อตัราเงินเดือน พบวา พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามสวนมากมีอตัราเงินเดือน ่ ่ 10,000 – 15,000 

บาท มีจาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 52.0 รองลงมา คือ พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,001 – 20,000 
บาท มีจาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 20,001 – 25,000 บาท มีจาํนวน 7 
คน คิดเป็นร้อยละ 6.8  

เน่ืองจากมีพนกังาน อตัราเงินเดือนไมเกน ่ ิ 10,000 บาท ท่ีตอบแบบสอบถามมีจาํนวน 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 2.9 ผูท้าํวิจยัจึงนาํไปรวมกบชวงอตัราเงินเดือน ั ่ 10,001 – 15,000 บาท  

พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 25,001 – 30,000 บาทและพนกังานอตัราเงินเดือน 30,000 บาทขึน้
ไป ท่ีตอบแบบสอบถามมีจาํนวนรวมกน ั 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4 ผูท้าํวิจยัจึงนาํไปรวมกบชั ่วงอตัรา
เงินเดือน 20,001 – 25,000 บาท ดงัแสดงในตาราง 7 
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ตาราง 7 แสดงจาํนวนและคาร้อยละของระยะเวลาในการทาํงาน่  
 

ขอ้มูลสวนบุคคล่                                        จาํนวน                  ร้อยละ 

4. อตัราเงินเดือน 
                       ไมเกน่ ิ  15,000 บาท                                      56                                55.0 
          15,001 – 20,000 บาท                                   35                                34.3 
                       20,001 บาทขึนไป้                                         11                               10.7 
                       รวม                                                            102                              100.0  

 
    ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานท่ีตอบแบบสอบถามสวนมากมีระยะเวลาการ่ ่

ปฏิบติังาน 2 - 5 ปี มีจาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 65.7 รองลงมา คือ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานไมเกน ่ ิ 1 ปี มีจาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 6 - 10 
ปี มีจาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 และเน่ืองจากพนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานตงั้ แต่ 11 ปีขึน้
ไป มีจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 ผูท้าํวิจยัจึงนาํไปรวมกบพนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน ั  6- 
10 ปี ดงัแสดงในตาราง 8 
 
ตาราง 8 แสดงจาํนวนและคาร้อยละของระยะเวลาในการ่ ปฏิบติังาน 
 

ขอ้มูลสวนบุคคล่                                          จาํนวน                      ร้อยละ 

5. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
                      ไมเกน ่ ิ 1 ปี                                                       24                                    23.5 
          2-5 ปี                                                               67                                    65.7 
                       6 ปีขึนไป้                                                         11                                    10.8 
                       รวม                                                               102                                  100.0  
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ตอนที ่ 2 การวเิคราะห์ความไม่เข้าใจในงาน  การขาดแคลนทรัพยากร  บรรยากาศด้านความไว้วางใจ  
การรับร้การเมืองในองค์กรู   ความตั้งใจในการลาออกจากงาน  ความพงึพอใจในงาน และความตึงเครียด
ในงาน ของพนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง 

ขอ้มูลความไมเขา้ใจในงาน่   การขาดแคลนทรัพยากร  บรรยากาศดา้นความไวว้างใจ  การรับรู้
การเมืองในองคก์ร  ความตงัใจลาออกจากงาน้   ความพึงพอใจในงาน  และความตึงเครียดในงาน 
วิเคราะห์โดยการหาคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตราฐาน ่ ่  
 
ตาราง 9 คาเฉล่ี่ ยและสวนเบ่ียงเบน่ มาตรฐานความไมเขา้ใจในงาน่  
 

ความไม่เข้าใจในงาน X  S.D. ระดบั 
1.ในบริษทัเป็นการยากท่ีจะบอกวาใครทาํหนา้ท่ีอะไร่  2.91 .891 ปานกลาง 
2.ในบริษทัไมมีความชดัเจนในเร่ืองท่ีพนกังานจะ่
คาดหวงัวาตอ้งทาํอะไรถึงจะไดรั้บรางวลั่  

3.69 .965 มาก 

3.ทานไมแนใจในหนา้ท่ี และความรับผดิชอบในงาน่ ่ ่
ของทาน่  

2.9 1.000 ปานกลาง 

4.มีความไมแนนอนมากมายในที่ทาํงานของทาน่ ่ ่  3.79 .998 มาก 
5.พนกังานในบริษทัไมเขา้ใจเกยวกบบทบาทหนา้ท่ีของ่ ี่ ั
ตนเอง 

2.70 .899 ปานกลาง 

6.วตัถุประสงคข์องงานในบริษทัไมสามารถส่ือสารถึ่ ง
พนกังานทุกคนอยางชดัเจน่  

2.75 .884 ปานกลาง 

     รวม 3.12 .631 ปานกลาง 

 
                 จากตาราง 9 แสดงภาพรวมความไมเขา้ใจในงาน เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา พนกังานรับ่ ่
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง มีความเห็นเกยวกบความไมเขา้ใจในงานโดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง่ ี่ ั ่ ่  
โดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 3.12 

  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา พนกังานมีความคิดเห็นในระดบั่ มาก คือ มีความไมแนนอนมากมาย่ ่
ในท่ีทาํงานของทาน่ และในบริษทัไมมีความชดัเจนในเร่ืองท่ีพนกังานจะคาดหวงัวาตอ้งทาํอะไรถึงจะ่ ่
ไดรั้บรางวลัโดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 3.79 และ 3.69 ตามลาํดบั และพนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปาน
กลาง คือ ในบริษทัเป็นการยากท่ีจะบอกวาใครทาํหน้าท่ีอะไร่  ทานไมแนใจในหน้าท่ี และความ่ ่ ่
รับผิดชอบในงานของทาน่  วตัถุประสงคข์องงานในบริษทัไมสามารถส่ือสารถึงพนกังานทุกคนอยาง่ ่
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ชดัเจน และพนักงานในบริษทัไมเขา้ใจเกยวกบบทบา่ ี่ ั ทหน้าท่ีของตนเองโดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 2.91, 
2.90, 2.75 และ 2.70 ตามลาํดบั 

 
ตาราง 10 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบน่ ่ มาตรฐานการขาดแคลนทรัพยากร 
 

การขาดแคลนทรัพยากร X  S.D. ระดบั 
1.    หนวยงานตางๆ ในบริษทัมกัแกงแยง่ ่ ่่  
       แขงขนักนจากทรัพยากรท่ีมีจาํก่ ั ดั 

3.35 .897 ปานกลาง 

2.   ในองคก์รของทานมกัขาดทรัพยากรท่ีจาํเป็นอยเูสมอ่ ่  3.25 .557 ปานกลาง 
3.   ในบริษทังบประมาณที่เกยวกบการจายเงินโบนสัมกัี่ ั ่  
       ถูกจาํกดั 

3.81 .817 มาก 

     รวม 3.47 .621 มาก 

 
                 จากตาราง 10 แสดงภาพรวมการขาดแคลนทรัพยากร เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา พนกังานรับ่
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง มีความเห็นเกยวกบ่ ี่ ั การขาดแคลนทรัพยากรโดยรวมอยใูนระดบั่ มาก 
โดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 3.47 

   เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมาก คือ ่ ในบริษทังบประมาณที่
เกยวกบการจายเงินโบนสัี่ ั ่ มกัถูกจาํกดั  โดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 3.81 และพนกังานมีความคิดเห็นในระดบั
ปานกลาง คือ หนวยงานตางๆ ในบริษทัมกัแกงแยงแขงขนักนจากทรัพยากรท่ีมีจาํกดและ่ ่ ่ ่ ั ั่ ในองคก์รของ
ทานมกัขาดทรัพยากรท่ีจาํเป็นอยเูสมอ่ ่  โดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 3.35 และ 3.25 ตามลาํดบั 
 
ตาราง 11 คาเฉ่ ล่ียและสวนเบ่ียงเบน่ มาตรฐานบรรยากาศดา้นความไวว้างใจ 
 

บรรยากาศด้านความไว้วางใจ X  S.D. ระดบั 
1.    ในบริษทัของทานผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความ่  
       เช่ือถือผูบ้งัคบับญัชา 

3.39 .869 ปานกลาง 

2.    ในบริษทัของทานมีความไวว้างใจกนใน่ ั  
       ระดบัสูง 

3.13 .740 ปานกลาง 

3.    ถา้มีใครสักคนในบริษทัของทานใหค้าํสญัญา่  
พนกังานสวนใหญในองคก์รจะเช่ือวาเคา้คนนนัจะ่ ่ ่ ้
ทาํใหดี้ท่ีสุดเพือ่รักษาสญัญา 

3.14 .797 ปานกลาง 



 80 

บรรยากาศด้านความไว้วางใจ(ต่อ) X  S.D. ระดบั 
4.    พนกังานในบริษทัของทานไมมีความ่ ่  
       หวาดระแวงกนและกนั ั  

2.98 .613 ปานกลาง 

     รวม 3.16 .565 ปานกลาง 

              
                 จากตาราง 11 แสดงภาพรวมบรรยากาศดา้นความไวว้างใจ เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา ่
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง มีความเห็นเกยวกบบรรยากาศด้่ ี่ ั านความไวว้างใจโดยรวม
อยใูนระดบัปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ่ ั 3.16 

   เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลางทุกขอ้ คือ ่ ในบริษทัของ
ทานผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเช่ือถือผูบ้งัคบับญัชา ในบริษทัของทานมีความไวว้างใจกนในระดบัสูง ่ ่ ั  ถา้
มีใครสกัคนในบริษทัของทานใหค้าํสญัญาพนกังานสวนใหญในองคก์รจะเช่ือวาเคา้คนนนัจะทาํใหดี้่ ่ ่ ่ ้
ท่ีสุดเพื่อรักษาสญัญา และ พนกังานในบริษทัของทานไมมีความหวาดระแวงกนและกน่ ่ ั ั  โดยมีคาเฉล่ีย่
เทากบ ่ ั 3.39, 3.31, 3.14 และ 2.98 ตามลาํดบั 
 
ตาราง 12 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบน่ ่ มาตรฐานการรับรู้การเมืองในองคก์าร 
 

การรับร้การเมืองในองค์กู ร X  S.D. ระดบั 
1.    บุคคลท่ีประสบความสาํเร็จในองคก์รจะมาจากการ

เป็นคนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมีความสามารถ่  
3.94 .794 มาก 

2.    ทานไมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น่ ่  3.13 .520 ปานกลาง 
3. ในองคก์รของทานนโยบายดา้นการจายคาตอบแทน ่ ่ ่

และการเล่ือนตาํแหนงใชร้ะบบเสน้สาย่  
3.35 .863 ปานกลาง 

     รวม 3.47 .612 มาก 
                 

                 จากตาราง 12 แสดงภาพรวมการรับรู้การเมืองในองคก์ร เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา พนกังาน่
รับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ มีความเห็นเกยวกบการรับรู้การเมืองในองคก์รโดยรวมอยใูนระดบัี่ ั ่
มาก โดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 3.47 

  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมาก คือ ่ บุคคลท่ีประสบ
ความสาํเร็จในองคก์รจะมาจากการเป็นคนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมีความสามารถ  ่ โดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั
3.94 และพนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง คือ ในองคก์รของทานนโยบายดา้นการจาย่ ่
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คาตอบแทน และการเล่ือนตาํแหนงใชร้ะบบเสน้สาย่ ่ และทานไมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น่ ่  โดย
มีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 3.35 และ 3.13 ตามลาํดบั 
  

ตาราง 13 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบน่ ่ มาตรฐานความพึงพอใจในงาน 
 

ความพงึพอใจในงาน X  S.D. ระดบั 
1.  ทานมีความพึงพอใจกบงานของทานมาก่ ั ่  3.12 .694 ปานกลาง 
2. งานท่ีทานทาํอยเูป็นงานท่ีนาสนใจมาก่ ่ ่  2.19 .528 นอ้ย 
3. ทานมีความกระตือรือร้นตอการทาํงานทุกวนั่ ่  3.21 .665 ปานกลาง 
4.  งานของทานเป็นง่ านท่ีไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์ 2.95 .326 ปานกลาง 
5.  ทานคิดวาทานมีความชอบงานของทาน มากกวาคน่ ่ ่ ่ ่
อ่ืนๆ ในบริษทัน้ี 

2.91 .719 ปานกลาง 

6. งานของทานทาํใหท้านรู้สึกประสบความสาํเร็จและ่ ่
ภาคภูมิใจในผลงานท่ีทาํงานของทานทาํใหท้านรู้สึก่ ่
ประสบความสาํเร็จและภาคภูมิใจในผลงานท่ีทาํ 

2.82 .496 ปานกลาง 

7.  ทานไมเคยคิดหางานใหมทาํเลย่ ่ ่  2.68 .858 ปานกลาง 
8.  ทานไมเคยรู้สึกเบ่ืองานเลย่ ่  2.69 .796 ปานกลาง 
     รวม 2.91 .417 ปานกลาง 

               
   จากตาราง 13 แสดงภาพรวมความพึงพอใจในงาน เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา พนกังานรับ่

โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง มีความเห็นเกยวกบความพึงพอใจในงานโดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง่ ี่ ั ่  
โดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 2.91 

   เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง คือ ่ ทานมีความ่
กระตือรือร้นตอการทาํงานทุกวนั่  ทานมีความพึงพอใจกบงานของทานมาก งานของทา่ ั ่ ่ นเป็นงานท่ีได้
ใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ทานคิดวาทานมีความชอบงานของทาน มากกวาคนอ่ืนๆ ในบริษทันี งานของ่ ่ ่ ่ ่ ้
ทานทาํใหท้านรู้สึกประสบความสาํเร็จและภาคภูมิใจในผลงานที่ทาํ่ ่  ทานไมเคยรู้สึกเบ่ืองานเลย และ่ ่
ทานไมเคยคิดหางานใหมทาํเลย ่ ่ ่ โดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 3.21, 3.12, 2.95, 2.91, 2.82, 2.69 และ 2.68 

   และพนกังานมีความคิดเห็นในระดบันอ้ย คือ งานท่ีทานทาํอยเูป็นงานท่ีนาสนใจมาก ่ ่ ่ โดยมี
คาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 2.19 
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ตาราง 14 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบน่ ่ มาตรฐานความตึงเครียดในงาน 
 

ความตงึเครียดในงาน X  S.D. ระดบั 
1.  บอยครังท่ีทานรู้สึกกดดนัในงาน่ ่้  4.30 .793 มากท่ีสุด 
2.  ทานทาํงานอยภูายใตส้ภาวะตึงเครียด่ ่  4.26 .783 มากท่ีสุด 
4.   บอยๆ ท่ีทานหมดแรงเมื่อหมดวนัทาํงาน่ ่  4.23 .866 มากท่ีสุด 
     รวม 4.26 .706 มากท่ีสุด 

 
                 จากตาราง 14 แสดงภาพรวมความตึงเครียดในงาน เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา พนกังานรับ่
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง มีความเห็นเกยวกบความตึงเครียดในงานโดยรวมอยใูนระดบัมากท่ีสุด่ ี่ ั ่  
โดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 4.26 

    เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ คือ ่ บอยครังท่ี่ ้
ทานรู้่ สึกกดดนัในงาน ทานทาํงานอยภูายใตส้ภาวะตึงเครียด่ ่ และ บอยๆ ท่ีทานหมดแรงเมื่อหมดวนั่ ่
ทาํงาน โดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 4.30, 4.26 และ 4.23 ตามลาํดบั 
 
ตาราง 15 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบน่ ่ มาตรฐานความตงัใจลาออกจากงาน้  
 

ความตั้งใจลาออกจากงาน X  S.D. ระดบั 
1.   ทานวางแผนในการหางานอื่น่  3.70 .854 มาก 
2.   ทานมีความตงัใจท่ีจะลาออกจากงาน่ ้  3.37 .943 ปานกลาง 
3.   ทานมีความคิดท่ีจะออกจากงาน่  3.55 .908 มาก 
     รวม 3.54 .752 มาก 

                 
 จากตาราง 15 แสดงภาพรวมความตงัใจลาออกจากงาน เม่ือพิจารณารา้ ยดา้นพบวา พนกังาน่

รับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง มีความเห็นเกยวกบความตงัใจลาออกจากงานโดยรวมอยใูนระดบั่ ี่ ั ่้
มาก โดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 3.54 

   เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมาก คือ ่ ทานวางแผนในการหา่
งานอ่ืนและทานมีความคิดท่ีจะออกจากงาน ่ โดยมีคาเฉล่ียเทากบ ่ ่ ั 3.70 และ 3.55 ตามลาํดบั และ
พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง คือ ทานมีความตงัใจท่ีจะลาออกจากงาน ่ ้ โดยมีคาเฉล่ีย่
เทากบ ่ ั 3.37 
 



 83 

ตอนที ่3 การวเิคราะห์ข้อมลเพือ่ทดสอบสมมติฐานู  
 สมมติฐานข้อที ่1 พนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง ทีมี่ลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ 
ได้แก่ อาย ุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่าง
กนัมีการรับร้การเมืองู แตกต่างกนั 
  

ในดา้น อาย ุระดบัการศึกษาและสถานภาพสมรส สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ สถิติ 
Independent t-test ในดา้นอตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ
สมมติฐาน คือ สถิติ One-way ANOVA (One-Way Analysis of Variance) 
 
อายุ 
สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง ที่มีอายแตกต่างกันมีุ การรับร้การเมืองู
แตกต่างกนั 
 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
 H0 : พนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีอายุแตกตางกนมีการรับรู้่ ่ ั
การเมืองในองคก์รไมแตกตางกน่ ่ ั  
 H1 : พนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีอายุแตกตางกนมีการรับรู้่ ่ ั
การเมืองในองคก์รแตกตางกน่ ั  
 

สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน จะใชเ้ปรียบเทียบระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุม่ ่ ่
ประชากร 2 กลุม ท่ีเป็นอิสระตอกน่ ่ ั (Independent Sample t-test) ใชร้ะดบัความเช่ือมนัร้อยละ ่ 95 ดงันนั้
จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) กตอเม่ือคาระดบันัยสําคญัทางสถิติมีคาน้อยกวา ็ ่ ่ ่ ่ .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตาราง 16 

 

ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบการรับรู้การเมืองโดยรวมจาํแนกตามอาย ุ
 

ตวัแปรทีศึ่กษา 

Levene’s  Test  for 
Equality of 
Variances 

   F           Sig. 

อายุ X  S.D. t df 
Sig. 
(2-

tailed) 

การรับรู้การเมืองในองคก์ร 
Equal Variances not assumed 

 
14.684** 

 

 
.000 

 

 
18 - 25 

26 ปีขึนไป้  

 
3.3852 
3.5439 

 
.37575 
.74437 

 
-1.399 86.513 

 
.165 
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จากตาราง 16 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ่ Levene’s test for Equality of Variances มีคา ่
Sig. เทากบ ่ ั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา ่ 0.01 ดงันนัจะใชค้า้ ่  Equal Variances not assumed สาํหรับคา ่ t-test กรณี
ความแปรปรวนไม่เทากน ่ ั (t-test for Equality of Means) ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกตาง่
การรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  จาํแนกตามอาย ุพบวา ่ การ
รับรู้การเมืองในองคก์รโดยรวมมีคา่  Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .165 ซ่ึงมากกวา ่ .05 นันคือ ยอมรับ่
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนกังาน่ รับโทรศพัทข์องธนาคาร
แหงหน่ึง่ ท่ีมีอายุแตกตางกนมี่ ั การรับรู้การเมืองไมแตกตางกนที่ระดับนัยสําคญัทางสถิติ ่ ่ ั .05 ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบสมมติฐานท่ีตงัไว้ั ้  
 

ระดับการศึกษา 
สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีการ
รับร้การเมืองในองค์กรู แตกต่างกนั 
  

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
 H0 : พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่ ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกตางกน่ ั มี
การรับรู้การเมืองไม่แตกตางกน่ ั  
 H1 : พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกตางกนมี่ ่ ั
การรับรู้การเมืองแตกตางกน่ ั  
 

 สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน จะใชเ้ปรียบเทียบระหวางคาคะแนนเฉลี่ย่ ่
ของกลุมประชากร ่ 2 กลุม ท่ีเป็นอิสระตอกน่ ่ ั (Independent Sample t-test) ใชร้ะดบัความเช่ือมนัร้อยละ ่
95 ดงันนัจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั้  (H0) กตอเม่ือคาระดบันยัสาํคญัทางสถิติมีคานอ้ยกวา ็ ่ ่ ่ ่ .05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 17 

 

ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบการรับรู้การเมืองในองคก์รโดยรวมจาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ตวัแปรทีศึ่กษา 
Levene’s  Test  for 

Equality of Variances 
   F           Sig. 

ระดบัการศึกษา X  S.D. t df 
Sig. 
(2-

tailed) 
การรับรู้การเมืองในองคก์ร 

Equal Variances assumed 
 

2.648 
 

 
.107 

 

 
ปริญญาตรีหรือ

เทียบเทา่  
 

สูงกวาปริญญาตรี่  

 
3.4833 

 
 

3.0000 

 
.61477 

 
 

.00000 

 
1.106 

 
100 

 
.271 
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              จากตาราง 17 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ่ Levene’s test for Equality of Variances มีคา ่
Sig. เทากบ ่ ั 0.107 ซ่ึงมากกวา ่ 0.05 ดงันนัจะใชค้า้ ่  Equal Variances assumed สาํหรับคา ่ t-test กรณีความ
แปรปรวนเทากน ่ ั (t-test for Equality of Means) ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกตางการรับรู้่
การเมืองในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา ่
การรับรู้การเมืองในองคก์รโดยรวมมีคา่  Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .271 ซ่ึงมากกวา ่ .05 นนัคือ ยอมรับ่
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคาร่
แหงหน่ึงท่ีมี่ ระดบัการศึกษาแตกตางกนมีการรับรู้การเมืองไมแตกตางกนที่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ่ ั ่ ่ ั .05 
ซ่ึงไมสอดคลอ้งกบสมมติฐานท่ีตงัไว้่ ั ้  
 

สถานภาพสมรส 
สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีการ
รับร้การเมืองในองค์กรแตกต่างกนัู  
  

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
 H0 : พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกนมี่ ่ ั
การรับรู้การเมืองไมแตกตางกน่ ่ ั  
 H1 : พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงท่ีมี่ สถานภาพสมรสแตกตางกนมี่ ั
การรับรู้การเมืองแตกตางกน่ ั  
 

  สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน จะใชเ้ปรียบเทียบระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุม่ ่ ่
ประชากร 2 กลุม ท่ีเป็นอิสระตอกน่ ่ ั (Independent Sample t-test) ใชร้ะดบัความเช่ือมนัร้อยละ ่ 95 ดงันนั้
จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) กตอเม่ือคาระดบันัยสําคญัทางสถิติมีคาน้อยกวา ็ ่ ่ ่ ่ .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตาราง 18 

 

ตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบการรับรู้การเมืองในองคก์รโดยรวมจาํแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ตวัแปรทีศึ่กษา 

Levene’s  Test  
for Equality of 

Variances 
   F              Sig. 

สถานภาพ
สมรส X  S.D. t df 

Sig. 
(2-

tailed) 

การรับรู้การเมืองในองคก์ร 
Equal Variances assumed 

 
1.273 

 

 
.262 

 

 
โสด 

 

สมรสอยู/่
ดว้ยกนั 

 
3.4811 

 
3.3333 

 
.62355 

 
.33333 

 
.524 

 
100 

 
.601 
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จากตาราง 18 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ่ Levene’s test for Equality of Variances มีคา ่
Sig. เทากบ ่ ั 0.262 ซ่ึงมากกวา ่ 0.05 ดงันนัจะใชค้า้ ่  Equal Variances assumed สาํหรับคา ่ t-test กรณีความ
แปรปรวนเทากน ่ ั (t-test for Equality of Means) ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกตางการรับรู้่
การเมืองในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา ่
การรับรู้การเมืองในองคก์รโดยรวมมีคา่  Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .601 ซ่ึงมากกวา ่ .05 นนัคือ ยอมรับ่
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคาร่
แหงหน่ึงท่ีมี่ สถานภาพสมรสแตกตางกนมีการรับรู้การเมืองไมแตกตางกนที่ระดบันัยสาํคญัทางสถิติ ่ ั ่ ่ ั
.05 ซ่ึงไมสอดคลอ้งกบสมมติฐานท่ีตงัไว้่ ั ้  
 

อตัราเงินเดือน 
สมมติฐานข้อที ่1.4 พนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง ทีมี่อตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีการรับรู้
การเมืองในองค์กรแตกต่างกนั 
 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
 H0 : พนักงานรับโทรศพัท์ของธนาคารแหงหน่ึงท่ีมี่ อตัราเงินเดือนแตกตางกนมี่ ั
การรับรู้การเมืองในองคก์รไมแตกตางกน่ ่ ั  
 H1 : พนักงานรับโทรศพัท์ของธนาคารแหงหน่ึงท่ีมี่ อตัราเงินเดือนแตกตางกนมี่ ั
การรับรู้การเมืองในองคก์รแตกต่างกนั 
 

 สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชส้ถิติคา่  F แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตวัอยางท่ี่ ่ ่ ่
มากกวา ่ 2 กลุ่ม โดยใชร้ะดบัความเช่ือมนัร้อ่ ยละ 95 ดงันนัจะปฏิเสธสมมติฐานหลั้ ก (H0) กตอเม่ือคา็ ่ ่
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติมีคานอ้ยกวา ่ ่ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 19 
 

ตาราง 19 แสดงผลการเปรียบเทียบการรับรู้การเมืองในองคก์รโดยรวมจาํแนกตามอตัราเงินเดือน 
 

Homogeneity of 
Variances 

ตัวแปรทีท่าํการศึกษา 
Levene 
Statistic 

Sig. 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

การรับรู้การเมืองใน
องคก์ร 

2.280 .053 ระหวางกลุม่ ่  
ภายในกลุม่  

รวม 

2.526 
35.349 
37.875 

5 
96 

101 

.505 

.368 
1.372 .242 
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               จากตาราง 19 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ่ Levene’s test for Equality of Variances มีคา ่
Sig. เทาก่ บั 0.053 ซ่ึงมากกวา ่ 0.05 ดงันัน จึงทาํการทดสอบโดยใชส้ถิติ ้ F-test ผลการวิเคราะห์การ
ทดสอบสมมติฐานความแตกตาง่ การรับรู้การเมืองภายในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคาร
แหงหน่ึง่  จาํแนกตามอตัราเงินเดือน พบวา ่ การรับรู้การเมืองภายในองคก์รโดยรวมมีคา่  Sig. เทากบ่ ั  
.242 ซ่ึงมากกวา ่ .05 นนัคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั ่ (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ่
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่ ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกตางกนมี่ ั การรับรู้การเมืองในองคก์ร
ไมแตกตางกน อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ ั ่ .05 ซ่ึงไมสอดคลอ้งกบสมมติ่ ั ฐานท่ีตงัไว้้  
 

ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
สมมติฐานข้อที ่1.5 พนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กนัมีการรับร้การเมืองู แตกต่างกนั 
 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
 H0 : พนักงานรับโทรศพัท์ของธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีระ่ ยะเวลาในการปฏิบติังาน
แตกตางกนมีการรับรู้การเมืองในองคก์รไมแตกตางกน่ ั ่ ่ ั  
 H1 : พนักงานรับโทรศพัท์ของธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน่
แตกตางกนมีการรับรู้การเมืองในองคก์รแตกตางกน่ ั ่ ั  
 

 สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชส้ถิติคา่  F แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตวัอยางท่ี่ ่ ่ ่
มากกวา ่ 2 กลุ่ม โดยใชร้ะดบัความเช่ือมนัร้อ่ ยละ 95 ดงันนัจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั้  (H0) กตอเม่ือคา็ ่ ่
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติมีคานอ้ยกวา ่ ่ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 20 
 

ตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบการรับรู้การเมืองในองคก์รโดยรวมจาํแนกตามระยะเวลาในการ 
       ปฏิบติังาน 
 

Homogeneity of 
Variances 

ตัวแปรทีท่าํการศึกษา 
Levene 
Statistic 

Sig. 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

การรับรู้การเมืองใน
องคก์ร 

2.131 .101 ระหวางกลุม่ ่  
ภายในกลุมรวม่  

.735 
37.140 
37.875 

3 
98 

101 

.245 

.379 
.646 .587 
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จากตาราง 20 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ่ Levene’s test for Equality of Variances มีคา ่
Sig. เทากบ ่ ั 0.101 ซ่ึงมากกวา ่ 0.05 ดงันัน จึงทาํการทดสอบโดยใชส้ถิติ ้ F-test ผลการวิเคราะห์การ
ทดสอบสมมติฐานความแตกตาง่ การรับรู้การเมืองในองคก์รของพนักงานพนักงานรับโทรศพัท์ของ
ธนาคารแหงหน่ึง่  จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา ่ การรับรู้การเมืองในองคก์รโดยรวมมี
คา่  Sig. เทากบ ่ ั .587 ซ่ึงมากกวา ่ .05 นนัคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั ่ (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนกังาน่ รับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกตางกนมี่ ั
การรับรู้การเมืองในองคก์รไมแตกตางกน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ ั ่ .05 ซ่ึงไมสอดคลอ้งกบ่ ั
สมมติฐานท่ีตงัไว้้  

 
สมมติฐานข้อที่ 2 ความไม่เข้าใจในงานมีความสัมพันธ์กับการรับร้การเมืองในองค์กรของู

พนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง 
 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
H0 : ความไมเขา้ใจในงาน่ ไมมีความสัมพนัธ์กบ่ ั การรับรู้การเมืองในองคก์รของ

พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
 H1 : ความไมเขา้ใ่ จในงานมีความสัมพนัธ์กบการรับั รู้การเมืองในองค์กรของ
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
 

 สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ใชก้ารหาคาความสัมพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ี่
เป็นอิสระตอกน ระดับความเช่ือมัน ่ ั ่ 95% ดังนันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ้ (H0) กตอเม่ื็ ่ อคาระดับ่
นยัสาํคญัทางสถิติมีคานอ้ยกวา ่ ่ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 21 
 

ตาราง 21 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวาง่  ความไมเขา้ใจในงาน่ กบัการรับรู้การเมืองในองคก์ร 
       ของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
 

การรับรู้การเมืองในองคก์ร 
ความไมเขา้ใจในงาน่  Pearson 

Correlation (r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ภาพรวมความไมเขา้ใจในงาน่  .263** .008 ตํ่า 
1. ในบริษทัเป็นการยากท่ีจะบอกวาใครทาํหนา้ท่ีอะไร่  .029 .772 ไมมีความสมัพนัธ์่  
2. ในบริษทัไมมีความชดัเจนในเร่ืองท่ีพนกังานจะ่
คาดหวงัวาตอ้งทาํอะไรถึ่ งจะไดรั้บรางวลั 

.416** .000 ปานกลาง 
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การรับรู้การเมืองในองคก์ร 
ความไมเขา้ใจในงาน่ (ตอ่ ) Pearson 

Correlation (r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

3. ทานไมแนใจในหนา้ท่ี และความรับผดิชอบในงาน่ ่ ่
ของทาน่  

.201* .043 ตํ่า 

4. มีความไมแนนอนมากมายในที่ทาํงานของท่ ่ ่าน .312** .001 ปานกลาง 
5. พนกังานในบริษทัไมเขา้ใจเกยวกบบทบาทหนา้ท่ี่ ี่ ั
ของตนเอง 

.-018 .861 ไมมีความสมัพนัธ์่  

6. วตัถุประสงคข์องงานในบริษทัไมสามารถส่ือสาร่
ถึงพนกังานทุกคนอยางชดัเจน่  

.083 .409 ไมมีความสมัพนัธ์่  

 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
    จากตาราง 21 ผลการวิเคาะห์ความสัมพนัธ์ระหวาง ่ ความไมเขา้ใจในงาน่ กบัการรับรู้

การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  โดยใชก้ารทดสอบคาสถิติ่
สมัประสิทธิอยางงายของเพียร์สนั Í ่ ่ (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีดงัน้ี 

 

    ความสัมพนัธ์ระหวาง่ ภาพรวมความไมเขา้ใจในงาน่ กบัการรับรู้การเมืองในองค์กรของ
พนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ พบวา่มีคา ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .008 ซ่ึงนอ้ยกวา ่
0.01 นนัคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ่ (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่  ภาพรวมความ
ไมเขา้ใจในงาน่ มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การเมืองในองคก์รของของพนกังานพนกังานรับโทรศพัท์
ของธนาคารแหงหน่ึง่  ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  
.263 แสดงวาตวัแปรทงัสองมีความสมัพนัธ์ก่ ั้ นในทิศทางเดียวกนในระดบัั ต ํ่า กลาวคือ่ ความไมเขา้ใจใน่
งานเพิมมากขึน่ ้ จะมีการรับรู้การเมืองในองคก์รโดยรวมเพิมขึน่ ้ ในระดบัตํ่า เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 

 
1. ในบริษทัเป็นการยากท่ีจะบอกวาใครทาํหน้าท่ีอะไร ่ พบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั การรับรู้

การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่   โดยมีคา ่ Sig. (2-
tailed) เทากบ ่ ั .722 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสัมพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี่ ่ ่ ั ่
ระดบั .05 
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2. ในบริษทัไมมีความชดัเ่ จนในเร่ืองท่ีพนกังานจะคาดหวงัวาตอ้งทาํอะไรถึงจะไดรั้บรางวลั่ พบวา่
มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคาร
แหงหน่ึง ่ อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .01 มีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .000 ซ่ึงมีคานอ้ยกวา ่ ่
.01 โดยคาสมัป่ ระสิทธิสหสมัพนัธ์ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .416 ซ่ึงมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนในั
ระดบัปานกลาง กลาวคือ่  ถา้พนกังานรู้สึกวาไมมีความชดัเจน่ ่ ในเร่ืองท่ีพนกังานจะคาดหวงัวา่
ตอ้งทาํอะไรถึงจะไดรั้บรางวลัเพิมขึน่ ้  จะมีการรับรู้การเมืองในองคก์รเพิมขึนในระดบั่ ้ ปาน
กลาง 

3. ทา่ นไมแนใจในหนา้ท่ี และความรับผิดชอบในงานของทาน ่ ่ ่ พบวามีความสัมพนัธ์กบ่ ั การรับรู้
การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 มีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .043 ซ่ึงมีคานอ้ยกวา ่ ่ .05  โดยคาสัมประสิทธิ่ Í
สหสัมพนัธ์ (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .201 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนในระดบัั ต ํ่า กลาวคือ่  ถา้
พนกังานไมแนใจในหนา้ท่ี และความรับผิดชอบในงาน่ ่ เพิมขึน่ ้  จะทาํให้การรับรู้การเมืองใน
องคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบั่ ้ ต ํ่า 

4. มีความไมแนนอนมากมายในที่ทาํงานของทาน่ ่ ่  พบวามีความ่ สัมพนัธ์กบัการรับรู้การเมืองใน
องคก์รของพนักงานพนักงานรับโทรศพัท์ของธนาคารแหงหน่ึง ่ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี่
ระดบั .01 มีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .001 ซ่ึงมีคานอ้ยกวา ่ ่ .01  โดยคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í
(r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .312 ซ่ึงมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนในระดบัปานกลาง กลาวคือั ่  มีความไม่
แนนอนในท่ีทาํงาน่ เพิมขึน่ ้  จะทาํใหก้ารรับรู้การเมืองในองคก์รเพิมขึนในระดบั่ ้ ปานกลาง 

5. พนกังานในบริษทัไมเขา้ใจเกยวกบบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง ่ ี่ ั พบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการ
รับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่   โดยมีคา ่ Sig. 
(2-tailed) เทากบ ่ ั .861 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นันคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสัมพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทาง่ ่ ่ ั ่
สถิติท่ีระดบั .05  

6. วตัถุประสงคข์องงานในบริษทัไมสามารถส่ื่ อสารถึงพนกังานทุกคนอยางชดัเจน่  พบวาไมมี่ ่
ความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนักงานพนักงานรับโทรศพัทข์องธนาคารั
แหงหน่ึง่   โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .409 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสัมพนัธ์กน่ ่ ั
อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .05 
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สมมติฐานข้อที่ 3 การขาดแคลนทรัพยากรมีความสัมพันธ์กับการรับร้การเมืองในองค์กรของู
พนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง 

 
 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

H0 : การขาดแคลนทรัพยากรไมมีความสัมพนัธ์กบการรับ่ ั รู้การเมืองในองคก์รของ
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
 H1 : การขาดแคลนทรัพยากรมีความสัมพนัธ์กบการรับั รู้การเมืองในองคก์รของ
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
 
 สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ใชก้ารหาคาความสั่ มพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ี
เป็นอิสระตอกน ระดับความเช่ือมัน ่ ั ่ 95% ดังนันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ้ (H0) กตอเม่ือคาระดับ็ ่ ่
นยัสาํคญัทางสถิติมีคานอ้ยกวา ่ ่ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 22 
 
ตาราง 22 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวาง การขาดแคลนทรัพยากรกบการรับ่ ั รู้การเมืองใน 
       องคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
 

การรับรู้การเมืองในองคก์ร 
การขาดแคลนทรัพยากร Pearson 

Correlation (r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ภาพรวมการขาดแคลนทรัพยากร .430** .000 ปานกลาง 
1. หนวยงานตางๆ ในบริษทัมกัแกงแยง่ ่ ่่
แขงขนักนจากทรัพยากรท่ีมีจาํกด่ ั ั  

.341 .000 ปานกลาง 

2. ในองคก์รของทานมกัขาดทรัพยากรท่ี่  
จาํเป็นอยเูสมอ่  

.329** .001 ปานกลาง 

3. ในบริษทังบประมาณที่เกยวกบการี่ ั  
จายเงินโบนสัมกัถูกจาํกด่ ั  

.383** .000 ปานกลาง 

 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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   จากตาราง 22 ผลการวิเคาะห์ความสัมพนัธ์ระหวาง ่ การขาดแคลนทรัพยากรกบการรับรู้ั
การเมืองของพนักงานพนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแหงหน่ึง โดยใช้การทดสอบคาสถิติ่ ่
สมัประสิทธิอยางงายของเพียร์สนั Í ่ ่ (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีดงัน้ี 

 

   ความสัมพนัธ์ระหวาง่ ภาพรวมการขาดแคลนทรัพยากรกบการรับรู้การเมืองในองคก์รของั
พนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง พบวามีคา ่ ่ ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา ่
.01 นนัคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ่ (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่  ภาพรวมการขาด
แคลนทรัพยากรมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของของพนกังานพนกังานรับโทรศพัท์ั
ของธนาคารแหงหน่ึง ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ่ .01 มีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .000 ซ่ึงมีคานอ้ยกวา ่ ่
.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .430 แสดงวาตวัแปรทงัสองมีความสัมพนั่ ้ ธ์กนในั
ทิศทางเดียวกน กลาวคือั ่ การขาดแคลนทรัพยากรมีระดบัปานกลางจะมีการรับรู้การเมืองในองค์กร
โดยรวมในระดบัปานกลางเมื่อพิจารณารายขอ้พบวา่ 

1. หนวยงานตางๆ ในบริษทัมกัแกงแยงแขงขนักนจากทรัพยากรท่ีมีจาํกด่ ่ ่ ่ ั ั่  พบวา่มีความสัมพนัธ์
กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังาั นพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง อยางมี่ ่
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .000 ซ่ึงมีคานอ้ยกวา ่ ่ .01  โดยคา่
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .341 ซ่ึงมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนในระดบัปานั
กลาง กลาวคือ่  ถา้พนักงานรู้สึกวา่ ในบริษทัมกัแกงแยงแขงขนักนจากทรัพยากรท่ีมีจาํกด่ ่ ่ ั ั
เพิมขึน จะมีการรับรู้การเมืองในองคก์รเพิมขึนในระดบัปาน่ ่้ ้ กลาง 

2. ในองค์กรของทานมักขาดทรัพยากรท่ีจาํเป็นอยูเสมอ ่ ่ พบวามีความสัมพนัธ์กบการรับรู้่ ั
การเมืองในองคก์รของพนกังานพนักงานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึ่ ง อยางมีนัยสาํคญั่
ทางสถิติท่ีระดบั .01 มีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .001 ซ่ึงมีคานอ้ยกวา ่ ่ .01   โดยคาสัมประสิทธิ่ Í
สหสัมพนัธ์ (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .329 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนในระดบัปานกลาง ั
กลาวคือ่  ถา้พนกังานรู้สึกวา่ในองคก์รของทานมกัขาดทรัพยากรท่ี่ จาํเป็นอยเูสมอเพิมขึน ่ ่ ้ จะมี
การรับรู้การเมืองในองคก์รเพิมขึนในระดบัปาน่ ้ กลาง 

3. ในบริษทังบประมาณที่เกยวกบการจายเงินโบนสัมกัถูกจาํกด ี่ ั ่ ั พบวามีความสัมพนัธ์กบการรับรู้่ ั
การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  อยางมีนยัสาํคญั่
ทางสถิติท่ีระดบั .01 มีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .000 ซ่ึงมีคานอ้ยกวา ่ ่ .01   โดยคาสัมประสิทธิ่ Í
สหสัมพนัธ์ (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .383 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนในระดบัั ปานกลาง 
กลาวคือ่  ถา้พนักงานรู้สึกวา่ ในบริษทังบประมาณที่เกยวกบการจายเงินโบนัสมกัถูกจาํกด ี่ ั ่ ั
เพิม่ ขึน จะทาํใหก้ารรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบั้ ้่ ปานกลาง 
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สมมติฐานข้อที่ 4 บรรยากาศด้านความไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับการรับร้การเมืองในองค์กรู
ของพนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง 

 
 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

H0 : บรรยากาศด้านความไวว้างใจไมมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองใน่ ั
องคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

H1 : บรรยากาศดา้นความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รั
ของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

 สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ใชก้ารหาคาความสัมพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ี่
เป็นอิสระตอกน ระดับความเช่ือมัน ่ ั ่ 95% ดังนันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ้ (H0) กตอเม่ือคาระดับ็ ่ ่
นยัสาํคญัทางสถิติมีคานอ้ยกวา ่ ่ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 23 
 
ตาราง 23 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวาง บรรยากาศดา้นความ่ ไวว้างใจกบการรับั รู้การเมือง      
       ในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
 

การรับรู้การเมืองในองคก์ร 
บรรยากาศดา้นความไวว้างใจ Pearson 

Correlation (r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ภาพรวมบรรยากาศดา้นความไวว้างใจ -0.022 .823 ไมมีความสั่ มพนัธ์ 
1. ในบริษทัของทานผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความ่  
เช่ือถือผูบ้งัคบับญัชา 

-0.154 .122 ไมมีความสมัพนัธ์่  

2. ในบริษทัของทานมีความไวว้างใจกนใน่ ั  
ระดบัสูง 

.040 .688 ไมมีความสมัพนัธ์่  

3. ถา้มีใครสกัคนในบริษทัของทานใหค้าํ่
สญัญาพนกังานสวนใหญในองคก์รจะเช่ือวา่ ่ ่
เคา้คนนนัจะทาํใหดี้ท่ีสุดเพื่อรักษาสญัญา้  

.014 .887 ไมมีความสมัพนัธ์่  

4. พนกังานในบริษทัของทานไมมีความ่ ่  
หวาดระแวงกนและกนั ั  

.069 .491 ไมมีความสมัพนัธ์่  
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จากตาราง 23 ผลการวิเคาะห์ความสัมพนัธ์ระหวาง ่ บรรยากาศดา้นความไวว้างใจกบการรับรู้ั
การเมืองของพนักงานพนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแหงหน่ึง โดยใช้การทดสอบคาสถิติ่ ่
สมัประสิทธิอยางงายของเพียร์สนั Í ่ ่ (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีดงัน้ี 

 

ความสมัพนัธ์ระหวางภาพรวม่ บรรยากาศดา้นความไวว้างใจกบการรับรู้การเมืองในองคก์รของั
พนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง พบวามีคา ่ ่ ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .823 ซ่ึงมากกวา่
กวา ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่  ภาพรวม
บรรยากาศดา้นความไวว้างใจไม่มีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานั
รับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .05  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 

1. ในบริษทัของทานผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเช่ือถือผูบ้งัคบับญัชา่ พบวาไมมีความสมัพนัธ์กบการ่ ่ ั
รับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  โดยมีคา ่ Sig. 
(2-tailed) เท่ากบ ั .122 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสมัพนัธก์นอยางมีนยัสาํคญัทาง่ ่ ่ ั ่
สถิติท่ีระดบั .05 

2. ในบริษทัของทานมีความไวว้างใจกนในระดบัสูง่ ั พบวาไมมีความสมัพนัธ์กบการรับรู้การเมือ่ ่ ั ง
ในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) 
เทากบ ่ ั .688 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสมัพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ ่ ั ่ .05 

3. ถา้มีใครสกัคนในบริษทัของทานใหค้าํสญัญาพนกังานสวนใหญในองคก์รจะเช่ือวาเคา้คนนนั่ ่ ่ ่ ้
จะทาํใหดี้ท่ีสุดเพื่อรักษาสญัญาพบวาไมมีความสมัพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของ่ ่ ั
พนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .887 ซ่ึงมี
คาม่ ากกวา ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสมัพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ ่ ั ่ .05  

4. พนกังานในบริษทัของทานไมมีความหวาดระแวงกนและกน่ ่ ั ั พบวาไมมีความสมัพนัธ์กบการ่ ่ ั
รับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ โดยมีคา ่ Sig. 
(2-tailed) เทากบ ่ ั .491 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสมัพนัธก์นอยางมีนยัสาํคญัทาง่ ่ ่ ั ่
สถิติท่ีระดบั .05 
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สมมติฐานข้อที่ 5 การรับร้การเมืองในองค์กรมีความสัมพันธ์กับู ความตึงเครียดในงานของ
พนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง 

 
 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

H0 : การรับรู้การเมืองในองคก์รไมมีความสัมพนัธ์กบความตึงเครียดในงานของ่ ั
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

H1 : การรับรู้การเมืองในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบความตึงเครียดในงานของั
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

 
 สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ใชก้ารหาคาความสัมพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ี่
เป็นอิสระตอกน ระดับความเช่ือมัน ่ ั ่ 95% ดังนันจะปฏิเสธสมมติฐานห้ ลัก (H0) กตอเม่ือคาระดับ็ ่ ่
นยัสาํคญัทางสถิติมีคานอ้ยกวา ่ ่ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 24 
 
ตาราง 24 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวาง การรับ่ รู้การเมืองในองคก์รกบความตึงเครียดในงานั  
       ของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
 

ความตึงเครียดในงาน 
การรับรู้การเมืองในองคก์ร Pearson 

Correlation (r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ภาพรวมการรับรู้การเมืองในองคก์ร .168 .092 ไมมีความสมัพนัธ์่  
1. บุคคลท่ีประสบความสาํเร็จในองคก์ารจะ
มาจากการเป็นคนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมี่
ความสามารถ 

.211* .034 ปานกลาง 

2. ทา่ นไมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น่  .060 .549 ไมมีความสมัพนัธ์่  
3. ในองคก์ารของทานนโยบายดา้นการจาย่ ่
คาตอบแทน และการเล่ือนตาํแหนงใชร้ะบบ่ ่
เสน้สาย 

.127 .204 ไมมีความสมัพนัธ์่  

 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จากตาราง 24 ผลการวิเคาะห์ความสัมพนัธ์ระหวางการรั่ บรู้การเมืองในองคก์รกบความตึงั
เครียดในงานของพนักงานพนักงานรับโทรศพัท์ของธนาคารแหงหน่ึง โดยใช้การทดสอบคาสถิติ่ ่
สมัประสิทธิอยางงายของเพียร์สนั Í ่ ่ (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีดงัน้ี 

    ความสัมพนัธ์ระหวางภาพรวม่ การรับรู้การเมืองในองค์กรกบความตึงเครียดในงานั ของ
พนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง พบวามีคา ่ ่ ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .092 ซ่ึงมากกวา ่
.05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่  ภาพรวมการรับรู้
การเมืองในองคก์รไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตึงเครียดในงานของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์อง
ธนาคารแหงหน่ึง ่ อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .05 เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 

1. บุคคลท่ีประสบความสําเ ร็จในองค์การจะมาจากการเป็นคนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมี่
ความสามารถ พบวามีความสัมพนัธ์กบ่ ั ความตึงเครียดในงานของพนักงานพนักงานรับ
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ .05 มีคา ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั
.034 ซ่ึงนอ้ยกวา ่ .05  โดยคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .211 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนในระดบัปานกลาง กลาวคือั ่  บุคคลท่ีประสบความสาํเร็จในองคก์ารจะมาจาก
การเป็นคนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมีความสามารถ่  เพิมขึน จะมี่ ้ ความตึงเครียดเพิมขึนในระดบั่ ้
ปานกลาง 

2. ทานไมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น่ ่  พบวาไมมีความสัมพนัธ์กบความตึงเครียดในงาน่ ่ ั
ของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .549 
ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นันคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสมัพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ ่ ั ่ .05  

3. ในองคก์ารของทานนโยบายดา้นการจายคาตอบแทน และการเล่ือนตาํแหนงใชร้ะบบเส้นสาย่ ่ ่ ่  
พบวาไมมีค่ ่ วามสัมพนัธ์กบความตึงเครียดในงานของพนักงานพนักงานรับโทรศพัท์ของั
ธนาคารแหงหน่ึง ่ โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .204 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นันคือ ่ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมี่ ่ ่
ความสมัพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคัั ่ ญทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
สมมติฐานข้อที่ 6 การรับร้การเมืองในองค์กรมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของู

พนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง 
 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
H0 : การรับรู้การเมืองในองคก์รไมมีความสัมพนัธ์กบความพึงพอใจในงานของ่ ั

พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
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H1 : การรับรู้การเมืองในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบความพึงพอใจในงานของั
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

 
   สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ ใชก้ารหาคาความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ี่
เป็นอิสระตอกน ระดับความเช่ือมั่ ั ่น 95% ดังนันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ้ (H0) กตอเม่ือคาระดับ็ ่ ่
นยัสาํคญัทางสถิติมีคานอ้ยกวา ่ ่ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 25 
 
ตาราง 25 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวาง การรับ่ รู้การเมืองในองคก์รกบความั พึงพอใจในการ 
       ทาํงานของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
 

ความพึงพอใจในการทาํงาน 
การรับรู้การเมืองในองคก์ร Pearson 

Correlation (r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ภาพรวมการรับรู้การเมืองในองคก์ร -.239* .016 ตํ่า 
1. บุคคลท่ีประสบความสาํเร็จในองคก์ารจะ
มาจากการเป็นคนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมี่
ความสามารถ 

-.221* .025 ตํ่า 

2. ทานไมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น่ ่  -.118 .238 ไมมีความสมัพนัธ์่  
3. ในองคก์ารของทานนโยบายดา้นการจาย่ ่
คาตอบแทน และการเล่ือนตาํแหนงใชร้ะบบ่ ่
เสน้สาย 

-.234 .018 ตํ่า 

 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
   จากตาราง 22 ผลการวิเคาะห์ความสัมพนัธ์ระหวางการรับรู้การเมืองในองคก์รกบความ่ ั พึง

พอใจในการทาํงานของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง โดยใชก้ารทดสอบคาสถิติ่ ่
สมัประสิทธิอยางงายของเพียร์สนั Í ่ ่ (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีดงัน้ี 

 

    ความสัมพนัธ์ระหวางภาพรวมการรับรู้่ การเมืองในองคก์รกบความั พึงพอใจในการทาํงาน
ของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ พบวามีคา ่ ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .016 ซ่ึงนอ้ย
กวา ่ .05 นนัคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ่ (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่  ภาพรวมการ
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รับรู้การเมืองในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานพนักงานรับั
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ่ .05 มีคา ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .016 ซ่ึงนอ้ย
กวา ่ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  -.239 แสดงวาตวัแปรทงัสองมีความสัมพนัธ์่ ้
กนในทิศทางตรั งกนขา้มในระดบัตํ่า กลาวคือั ่  การรับรู้การเมืองในองคก์รเพิมขึน่ ้  จะสงผลให ้่ ความพึง
พอใจในการทาํงานโดยรวมลดลงในระดบัตํ่า เชน ภายในองคก์รมีการใชอ้าํนาจหนา้ท่ีในการแสวงหา่
อาํนาจและผลประโยชน์ใหต้นเองและพวกพอ้งเพิมขึน จะสงผลให ้พนกังานท่ีตงัใจทาํงานเกดความพึง่ ้ ่ ิ้
พอใจในการทาํงานลดลง เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ 

1. บุคคลท่ีประสบความสําเ ร็จในองค์การจะมาจากการเป็นคนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมี่
ความสามารถ พบวามีความสัมพนัธ์กบความ่ ั พึงพอใจในการทาํงานของพนกังานพนกังานรับ
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง อย่ า่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีคา ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั
.025 ซ่ึงนอ้ยกวา ่ .05 โดยคาสมัประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  -.221 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางตรงกนขา้มั ในระดบัตํ่า กลาวคือ่  บุคคลท่ีประสบความสาํเร็จในองคก์รมาจากการเป็น
คนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมีความสามารถ่  เพิมขึน จะ่ ้ สงผลให้ ่ ความพึงพอใจในการทาํงานของ
พนกังานลดลงในระดบัตํ่า เพราะการเมืองในองคที์่ใชร้ะบบเสน้สายหรือพวกพอ้งเพื่อใหไ้ดม้
ซ่ึงผลประโยชน์ จะสงผลใหพ้นกังานคนอ่ืนๆ เกดความรู้สึกผดิหวงั ทอ้แทใ้นการตงัใจทาํงาน่ ิ ้   

2. ทานไมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น่ ่  พบวาไมมีความสัมพนัธ์กบความพึงพอใจใน่ ่ ั การ
ทาํงานของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั
.238 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสมัพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ ่ ั ่ .05  

3. ในองคก์ารของทานนโยบายดา้นการจายคาตอบแทน และการเล่ือนตาํแหนงใชร้ะบบเส้นสาย่ ่ ่ ่  
พบวามีความสัมพนัธ์กบความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานพนักงานรับโทรศพัทข์อง่ ั
ธนาคารแหงหน่ึง อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ .05 มีคา ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .018 ซ่ึงนอ้ย
กวา ่ .05  โดยคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  -.234 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
ตรงกนขา้มในระดบัตํ่า กลาวคือั ่  ในองคก์รมีนโยบายดา้นการจายคาตอบแทน และการเล่ือน่ ่
ตาํแหนง่ โดยใชร้ะบบเสน้สายเพิมขึน่ ้  จะสงผลให้่ ความพึงพอใจในการทาํงานลดลงในระดบัตํ่า 
เชน พนกังานท่ีมีพวก่ พอ้งหรือมีเส้นสายในองคก์รไดรั้บผลประโยชน์มากวาพนกังานท่ีตงัใจ่ ้
ทาํงานมีเพิมขึน จะสงผลให้พนกังานท่ีตงัใจทาํงานเกดความพอใจหรือความกระตือรือร้นใน่ ้ ่ ิ้
ทาํงานลดลง 
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สมมติฐานข้อที่ 7 การรับร้การเมืองในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกจากงานของู
พนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง 

 
 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

H0 : การรับรู้การเมืองในองคก์รไมมีความสัมพนัธ์กบความตงัใจลาออกจากงาน่ ั ้
ของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

H1 : การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบความตงัใจลาออกจากงานของั ้
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
 
 สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ใชก้ารหาคาความสัมพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ี่
เป็นอิสระตอกน ระดับความเช่ือมัน ่ ั ่ 95% ดังนันจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ้ (H0) กตอเม่ือคาระดับ็ ่ ่
นยัสาํคญัทางสถิติมีคานอ้ยกวา ่ ่ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 26 
 
ตาราง 26 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวาง การรับ่ รู้การเมืองในองคก์รกบความตงัใจลาออกั ้  
       จากงานของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
 

ความตงัใจลาออกจากงาน้  
การรับรู้การเมืองในองคก์ร Pearson 

Correlation (r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ 

ภาพรวมการรับรู้การเมืองในองคก์ร .161 .106 ไมมีความสมัพนัธ์่  
1. บุคคลท่ีประสบความสาํเร็จในองคก์ารจะ
มาจากการเป็นคนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมี่
ความสามารถ 

.236* .017 ตํ่า 

2. ทานไมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น่ ่  .000 .998 ไมมีความสมัพนัธ์่  
3. ในองคก์ารของท่านนโยบายดา้นการจาย่
คาตอบแทน และการเล่ือนตาํแหนงใชร้ะบบ่ ่
เสน้สาย 

.126 .207 ไมมีความสมัพนัธ์่  

 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตาราง 26 ผลการวิเคาะห์ความสัมพนัธ์ระหวางการรับรู้การเมืองในองคก์รกบความ่ ั ตงัใจ้
ลาออกจากงานของพนักงานพนักงานรับโทรศพัท์ของธนาคารแหงหน่ึง โดยใชก้ารทดสอบคาสถิติ่ ่
สมัประสิทธิอยางงายของเพียร์สนั Í ่ ่ (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีดงัน้ี 

 

   ความสมัพนัธ์ระหวางภาพรวมการรับรู้การเมืองในองคก์รกบความ่ ั ความตงัใจลาออกจากงาน้
ของพนักงานพนักงานรับโทรศพัท์ของธนาคารแหงหน่ึง่  พบวามีคา ่ ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .106 ซ่ึง
มากกวา ่ .05 นันคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่   
ภาพรวมการรับรู้การเมืองในองค์กรไม่มีความสัมพนัธ์กบความั ตงัใจลาออกจากงาน้ ของพนักงาน
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ อยางมีนยั่ สาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณารายขอ้
พบวา่ 

1. บุคคลท่ีประสบความสําเ ร็จในองค์การจะมาจากการเป็นคนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมี่
ความสามารถ พบวามีความสัมพนัธ์กบความ่ ั ตงัใจลาออกจากงาน้ ของพนกังานพนกังานรับ
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ .05 มีคา ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั
.018 ซ่ึงนอ้ยกวา ่ .05 โดยคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .236 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า กลาวคือ่  บุคคลท่ีประสบความสาํเร็จในองคก์ารจะมาจากการเป็น
คนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมีความสามารถ่  เพิมขึน จะ่ ้ สงผลให้่ มีความตงัใจลาออกจากงาน้
เพิมขึน่ ้ ในระดบัตํ่า 

2. ทานไมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น่ ่  พบวาไมมีความสัมพนัธ์กบ่ ่ ั ความตงัใจลาออกจาก้
งานของพนักงานพนักงานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั
.998 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสมัพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ ่ ั ่ .05  

3. ในองคก์ารของทานนโยบายดา้นการจายคาตอบแทน และการเล่ือนตาํแหนงใชร้ะบบเส้นสาย่ ่ ่ ่  
พบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตงัใจลาออกจากงาน้ ของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์อง
ธนาคารแหงหน่ึง ่ โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .207 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นันคือ ่ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมี่ ่ ่
ความสมัพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ั ่ .05  
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สรป ุ สมมตฐิานในการวจิัย 
 

ตาราง 24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
สถิติทีใ่ช้ใน
การทดสอบ 

ผลการทดสอบ 

1. พนักงานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ไดแ้ก อายุ ระดบั่
การศึกษา สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือน ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน แตกตางกน มีการรับรู้การเมืองในองคก์รแตกตาง่ ั ่
กนั 

  

1) อายแุตกตางกน่ ั การรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานรับ
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่ แตกตางกน่ ั  

t-test 
ไมเป็นไปตาม่
สมมติฐาน 

2) ระดบัการศึกษาแตกตางกนการรับรู้การเมืองในองค์กร่ ั
ของพนักงานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงแตกตาง่ ่
กนั 

t-test 
ไมเป็นไปตาม่
สมมติฐาน 

3) สถานภาพสมรสแตกตางกนการรั่ ั บรู้การเมืองในองคก์ร
ของพนักงานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงแตกตาง่ ่
กนั 

t-test 
ไมเป็นไปตาม่
สมมติฐาน 

4) อตัราเงินเดือนแตกตางกนการรับรู้การเมืองในองคก์รของ่ ั
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงแตกตางกน่ ่ ั  

F-test 
ไมเป็นไปตาม่
สมมติฐาน 

5) ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกตางก่ นัการรับรู้การเมืองใน
องค์กรของพนักงานรับโทรศพัท์ของธนาคารแหงหน่ึง่
แตกตางกน่ ั  

F-test 
ไมเป็นไปตาม่
สมมติฐาน 

2. ความไมเขา้ใจในงานมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองใน่ ั
องคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

Correlation 
เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

3. การขาดแคลนทรัพยากรมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองั
ในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

Correlation 
เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

4. บรรยากาศด้านความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้ั
การเมืองในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหง่
หน่ึง 

Correlation 
ไมเป็นไปตาม่
สมมติฐาน 
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ตาราง 24 (ตอ่ )  
 

สมมติฐาน 
สถิติทีใ่ช้ในการ

ทดสอบ 
ผลการทดสอบ 

5. การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบความั
ตึงเครียดในงานของพนักงานรับโทรศัพท์ของ
ธนาคารแหงหน่ึง่  

Correlation 
ไมเป็นไปตาม่
สมมติฐาน 

6. การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบความั
พึงพอใจในงานของพนักงานรับโทรศัพท์ของ
ธนาคารแหงหน่ึง่  

Correlation 
เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

7. การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบความั
ตงัใจลาออกจากงานของพนักงานรับโทรศพัท์ของ้
ธนาคารแหงหน่ึง่  

Correlation 
ไมเป็นไปตาม่
สมมติฐาน 

 



บทที ่5 
สรปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะุ  

 
 การวิจัยครังนี มุงศึกษา้ ้ ่ ปัจจัยการรับรู้การเมืองในองค์กรของพนักงานรับโทรศัพท์ของ
ธนาคารแหงหน่ึง่  เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาทงัในดา้น้ ประชากรศาสตร์ ความไมเขา้ใจในงาน การ่
ขาดแคลนทรัพยากร และบรรยากาศดา้นความไวว้างใจ มาเป็นขอ้มูลในการวิจยัเพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ตอ่ การรับรู้การเมืองในองคก์ร ซ่ึงสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา เพื่อให้สามารถ
จดัการบริหารไดถู้กตอ้งเพื่อวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 

สังเขปความม่งหมาย สมมตฐิาน และวธีิดาํเนินการวจิยัุ  

  
ความม่งหมายของกาุ รวจัิย 
ในการวิจยัครังนีผูว้ิจยัไดต้งัความมุงหมายไวด้งันี้ ้้ ้่  

1. เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีมีผลตอการรับรู้การเมืองในองค์กรของพนักงานรับ่
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวางความไมเขา้ใจในงานกบการรับรู้การเมืองในองค์กรของ่ ่ ั
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวางการขาดแคลนทรัพยากรกบการรับรู้การเมืองในองคก์รของ่ ั
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

4. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวางบรรยากาศดา้นความไวว้างใจกบการรับรู้การเมืองในองคก์ร่ ั
ของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงห่ น่ึง 

5. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวางการรับรู้การเมืองในองค์กรกบความตึงเครียดในงานของ่ ั
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

6. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวางการรับรู้การเมืองในองคก์รกบความพึงพอใจในการทาํงานของ่ ั
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

7. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวางการรับรู้การเมืองในองคก์รกบความตงัใจลาออกจากงานของ่ ั ้
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
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ความสําคญัของการวจัิย 
1. นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัมาวิเคราะห์เพื่อปรับปรุงและพฒันางานดา้นการบริหารงานบุคคล

ขององคก์ร  เพื่อกอใหเ้กดประโยชน์ตอการบริหารงานใน่ ิ ่ องคก์ร 
2. ผลจากการศึกษาคน้ควา้วิจยัทาํใหอ้งคก์รสามารถหาแนวทางป้องการและแกไขปัญหาท่ีอาจ้

เกดขึน  และเพื่อรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพใหอ้ยกูบองคก์รตอไปิ ่ ั ่้  
3. ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาวจิยัในครังนีสามารถนาํเสนอตอผูบ้ริหารระดบัสูงเพื่อนาํไปใชป้ระโยชน์้ ้ ่

ในการวางแผนกลยทุธ์  ในดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อกอใหเ้กดประโยชนต์อ่ ิ ่
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคก์ร่  

4. ผลการศึกษาคน้ควา้วจิยัอาจเป็นประโยชนต์อองคก์รอ่ืนๆ  ท่ีสนใจจะทาํการศึกษาในเร่ืองท่ีมี่
ลกัษณะเชนเดียวกนนี  ่ ั ้  
 

ผลการศึกษาวิจยัทาํให้สามารถเขา้ใจถึงปัจจยัตางๆท่ีมีความสัมพั่ นธ์ตอ่ การรับรู้การเมืองใน
องคก์รของพนักงาน เพื่อนาํไปสูการปรับปรุง่ เพื่อให้สอดคลอ้งระหวางพนักงาน กบองคก์าร ซ่ึงเป็น่ ั
ปัจจยัสาํคญัท่ีจะนาํองคก์ารไปสูความสาํเร็จ่  

 
สมมติฐานการวจัิย 

1. พนักงานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ไดแ้ก อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อตัรา่
เงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน แตกตางกน มีการรับรู้การเมืองในองคก์รแตกตางกน่ ั ่ ั  

2. ความไมเขา้ใจในงานมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัท์่ ั
ของธนาคารแหงหน่ึง่  

3. การขาดแคลนทรัพยากรมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองค์กรของพนักงานรับั
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

4. บรรยากาศดา้นความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนักงานรับั
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

5. การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบความตึงเครียดในงานของพนกังานรับโทรศพัท์ั
ของธนาคารแหงหน่ึง่  

6. การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบความพึงพอใจในงานของพนกังานรับโทรศพัท์ั
ของธนาคารแหงหน่ึง่  

7. การรับรู้การเมืองในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบความตงัใจลาออกจากงานของพนักงานรับั ้
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
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วธีิดาํเนินการวจิยั 
การกาํหนดประชากรและการเลอืกกล่มตวัอย่างุ  
 ประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาทาํวิจยัครังนี คือ พนกังาน้ ้ รับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่
จาํนวนทงัสิน  ้ ้ 120 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 6 มิถุนายน 2551: ฝ่ายทรัพยากรมนุษย)์  

 
กล่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิยุ  
กลุมตวัอยางท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัครังนี คือ พนักงาน่ ่ ้ ้ รับโทรศพัท์ของธนาคารแหงหน่ึง่  

เน่ืองจากทราบจาํนวนท่ีแนนอน ่ (Finite population) จึงกาหนดขนาดตวัอยางโดยใชว้ิธีการคาํนวณํ ่
ขนาดตวัอยางแบบทราบจาํนวนประชากร โดยใชสู้ตรของ ทาโรยามาเน่ ่ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. 
2548: 194) ไดก้ลุมตวัอยางจาํนวน่ ่ 102 คน โดยกาหนดให้มีความเช่ือมนั ํ ่ 95% ความคลาดเคล่ือน ท่ี
ยอมรับไดไ้มเกน ่ ิ 5% สูตรการคาํนวณ โดยใชก้ารสุมตวัอยางแบบ่ ่ ไมใชค้วามนาจะเป็น ่ ่ (Nonprobability 
sampling) โดยอาศยัความสะดวก (Convenience Sampling)  

 

การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 

แหลงท่ีมาของขอ้มูลประกอบดว้ย ่ 2 สวน คือ่  
1. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเกบรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารอา้งอิงตางๆและ็ ่

ผลงานวิจยัท่ีเกยวขอ้ง เพื่อมาสร้างแบบสอบถามี่  
2. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเกบรวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน็ รับโทรศพัทข์อง

ธนาคารแหงหน่ึง่  ท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม 
 
 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวจัิย 

1. นําแบบสอบถามที่ผูว้ิจัยเรียบเรียงขึนให้คณะอาจารย์ตรวจสอบความถูกต้องของเนือหา ้ ้
(Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช ้(Wording) เพื่อขอคาํเสนอแนะ และ
นาํมาปรับปรุงแกไขใหถู้กตอ้งเหมาะสม้  

2. นาํแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลว้ไปทดสอบความเช่ือมนั ่ (Reliability)  โดยนาํไปทดสอบ (Try 
out) กบกลุมตวัอยางจาํนวน ั ่ ่ 40 ชุด เพื่อนาํไปหาคาความเช่ือมนั ่ ่ (Reliability) โดยใชสู้ตรหาคา่
สัมประสิทธิแอลฟา Í (α – Coefficient) ของครอนบตั (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบวา ่
ความไมเขา้ใจในงานมีคาความเช่ือมนัเทากบ ่ ่ ่ ั่ 0.736 การขาดแคลนทรัพยากรมีคาควา่ มเช่ือมน่ั
เทากบ ่ ั 0.728 บรรยากาศดา้นความไวว้างใจมีคาความเช่ือมนัเทากบ ่ ่ ั่ 0.711 การรับรู้การเมืองใน
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องคก์รมีคาความเช่ือมนัเทากบ ่ ่ ั่ 0.771 ความพึงพอใจในการทาํงานมีคาความเช่ือมนัเทากบ ่ ่ ั่
0.762 ความตึงเครียดในงานมีคา่   ความเช่ือมนัเทากบ ่ ่ ั 0.816 และความตงัใจล้ าออกจากงานมีคา่
ความเช่ือมนัเทากบ ่ ่ ั 0.785 ซ่ึงคาแอลฟ่าท่ีไดจ้ะแสดงระดบัของความคงที่ของแบบสอบถามโดย่
จะมีคาระหวาง ่ ่ 0<α <1 คาท่ีใกลเ้คียง ่ 1 มาก แสดงวามีความเช่ือมนัสูง ่ ่ (กลยา วานิชยบ์ญัชาั . 
2546) 

 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบรวบรวมขอ้มูลสําหรับการศึกษาคน้ควา้ครังนี เป็นแบบสอบถาม ็ ้ ้

(Questionnaire) เกยวกบี่ ั การรับรู้การเมืองในองคก์ร ซ่ึงสามารถแบงออกเป็น ่ 4 สวน ดงันี่ ้  
      สวนท่ี ่ 1 แบบสอบถามเกยวกบขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามี่ ั
มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close – ended response question) ไดแ้ก อาย ุระดบัการศึกษา ่
สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยคาํถามจะเป็นลักษณะให้
เลือกตอบไดเ้พียงคาํตอบเดียว จาํนวน 5 ขอ้ 

สวนท่ี ่ 2 แบบสอบถามเกยวกบความไมเขา้ใจในงาน ี่ ั ่ การขาดแคลนทรัพยากร บรรยากาศ
ดา้นความไวว้างใจ จาํนวน 13 ขอ้ โดยการใชข้อ้มูลประเภทอนัตรภาคชนั้  

สวนท่ี ่ 3 แบบสอบถามเกยวกบการรับรู้การเมืองในองคก์ร จาํนวน ี่ ั 3 ขอ้ โดยการใชข้อ้มูล
ประเภทอนัตรภาคชนั้  

สวนท่ี ่ 4 แบบสอบถามเกยวกบความพึงพอใจในงาน ความตงัใจลาออกจากงาน และความตึงี่ ั ้
เครียดในงาน จาํนวน 14 ขอ้ โดยการใชข้อ้มูลประเภทอนัตรภาคชนั้  
 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู  
 วิธีการเกบรวบรวมขอ้มูลสาํหรับงานวจิยัครังนี มีรายละเอียดดงันี็ ้ ้ ้  
1. แจกแบบสอบถามใหก้บพนกังานรับโทรศพัทจ์าํนวน ั 102 ชุด โดยการแจกและ

ตรวจสอบจากรายช่ือผูเ้ขา้เวรแตละชวงเวลา และวนัหยดุของผูป้ฏิ่ ่ บติังาน ผูว้ิจยัไดท้าํ
การตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรั้บคืนมาเพื่อความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 

2. นาํแบบสอบถามมาบนัทึกลงรหสัและตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ไดก้าหนดไว ้ และํ
นาํไปดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรม (Statistical Package for the 
Social Science) 
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การจดักระทาํและการวเิคราะห์ข้อมลู  
การจัดทาํข้อมลู  

1. ทดสอบแบบสอบถามที่ออกแบบไว  ้ (Pre-test) และดาํเนินการแกไขขอ้บกพรองของ้ ่
แบบสอบถามพร้อมตรวจสอบความเช่ือมนั ่ (Reliability) ของแบบสอบถามดว้ยวิธีสัมประสิทธิÍ
แอลฟ่าของครอนบาด Cronbach’s Alpha Coefficient 

2. ทาํการคดัเลือกแบบสอบถามที่มีความครบถว้นถูกตอ้งและสมบูรณ์ของขอ้มูลทุกชนิดกอนท่ีจะ่
นาํมาลงรหสั โดยการประมวลขอ้มลูและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โปรแกรม
สาํเร็จรูป SPSS for Window version 15.0 (Statistical Package for the Social Science) 

 
 การวเิคราะห์ข้อมลู  

สมมติฐานขอ้ท่ี 1 
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีอายุ่ แตกตางกนมี่ ั การรับรู้การเมืองในองคก์ร

แตกตางกน ่ ั คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ ่ t-test 
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกตางกนมีการรับรู้การเมือง่ ่ ั

ในองคก์รแตกตางกน คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คื่ ั ่ อ t-test 
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกนมีการรับรู้การเมือง่ ่ ั

ในองคก์รแตกตางกน คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ ่ ั ่ t-test  
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีอตัราเงินเดือน่ แตกตางกนมี่ ั การรับรู้การเมืองใน

องคก์รแตกตางกน คาสถิติท่ีใ่ ั ่ ชท้ดสอบ คือ One-Way ANOVA 
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกตางกนมีการรับรู้่ ่ ั

การเมืองในองคก์รแตกตางกน คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ่ ั ่  One-Way ANOVA 
สมมติฐานขอ้ท่ี 2 
ความไมเขา้ใจในงานมีความสมัพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนั่ ั กงานรับโทรศพัท์

ของธนาคารแหงหน่ึง่  คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ่  Correlation 
สมมติฐานขอ้ท่ี 3 
การขาดแคลนทรัพยากรมีความสมัพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานรับั

โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่ คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ่  Correlation 
สมมติฐานขอ้ท่ี 4 
บรรยากาศดา้นความไวว้างใจมีความสมัพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานรับั

โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ่ ่  Correlation 
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สมมติฐานขอ้ท่ี 5 
การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสมัพนัธก์บความตึงเครียดในงานของพนกังานรับั

โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง คาสถิติท่ีใ่ ่ ชท้ดสอบ คือ Correlation 
สมมติฐานขอ้ท่ี 6 
การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสมัพนัธก์บความพึงพอใจในงานของพนกังานรับั

โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ่ ่  Correlation 
สมมติฐานขอ้ท่ี 7 
การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสมัพนัธก์บความตงัใจลาออกจากงานขั ้ องพนกังานรับ

โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  คาสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ่  Correlation 
 

สรปผลการศึกษาค้นคว้าุ  

1. การวเิคราะห์ลกัษณะของพนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง 
ผลจากการศึกษาวิจยั พบวา พนกังานผูต้อบแบบสอบถาม่ มีอาย ุ26 ปีขึนไป ้ มีจาํนวน 57 คน 

คิดเป็นร้อยละ 55.9 และมีอาย ุ18 – 25 ปี มีจาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 44.1 
มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา ่ มีจาํนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 98.0 และ

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี่  มีจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 
มีสถานภาพโสดมีจาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 95.1 และท่ีมีสถานภาพสมรส/อยดูว้ยกน มี่ ั

จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.9 
มีอตัราเงินเดือนไมเกน ่ ิ 15,000 บาท มีจาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 55.0 รองลงมา คือ

พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,001 – 20,000 บาท มีจาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 และ พนกังานท่ี
มีอตัราเงินเดือน 20,001 บาทขึนไป มีจาํนวน ้ 11 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7  

มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 2 - 5 ปี มีจาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 65.7 รองลงมา คือ 
พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานไมเกน ่ ิ 1 ปีมีจาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 และ พนกังานท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานตงัแต ้ ่ 6 ปีขึนไป มีจาํ้ นวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 

 
 2. การวิเคราะห์ความไม่เข้าใจในงาน  การขาดแคลนทรัพยากร  บรรยากาศด้านความ

ไว้วางใจ  การรับร้การเมืองในองค์กรู   ความตั้งใจลาออกจากงาน  ความพงึพอใจในงาน และความตึง
เครียดในงาน ของพนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแห่งหน่ึง 

ความไม่เข้าใจในงาน 
จากการวิจยัภาพรวมความไมเขา้ใจในงาน่ ครังนี พบวา้ ้ ่  พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคาร

แหงหน่ึง มีความเห็นเกยวกบความไมเขา้ใจในงานโดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง่ ี่ ั ่ ่  
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เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา ่ พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมาก คือ มีความไมแนนอนมากมาย่ ่
ในท่ีทาํงานของทานและใน่ บริษทัไมมีความชดัเจนในเร่ืองท่ีพนกังานจะคาดหวงัวาตอ้งทาํอะไรถึงจะ่ ่
ไดรั้บรางวลั  

พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง คือ ในบริษทัเป็นการยากท่ีจะบอกวาใครทาํหนา้ท่ี่
อะไร ทานไมแนใจในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในงานของทาน่ ่ ่ ่  วตัถุประสงคข์องงานในบริษทัไม่
สามารถส่ือสารถึงพนกังานทุกคนอยางชดัเจน่  และพนกังานในบริษทัไมเขา้ใจเกยวกบบทบาหนา้ท่ีของ่ ี่ ั
ตนเอง  

 
การขาดแคลนทรัพยากร 
จากการวิจยัภาพรวมการขาดแคลนทรัพยากรครังนี พบวา้ ้ ่  พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคาร

แหงหน่ึง มีความเห็นเกยวกบ่ ี่ ั การขาดแคลนทรัพยากรโดยรวมอยใูนระดบัมาก่   
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมาก คือ ่ ในบริษทังบประมาณที่

เกยวกบการจายเงินโบนสัมกัถูกจาํกด  ี่ ั ่ ั  
พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง คือ หนวยงานตางๆ ในบริษทัมกัแกงแยงแขงขนักน่ ่ ่ ่ ั่

จากทรัพยากรท่ีมีจาํกดและในองคก์รของทานมกัขาดทรัพยากรท่ีจาํเป็นั ่ อยเูสมอ่   
 

บรรยากาศด้านความไว้วางใจ 
จากการวิจยัภาพรวมบรรยากาศดา้นความไวว้างใจครังนี พบวา พนกังานรับโทรศพัทข์อง้ ้ ่

ธนาคารแหงหน่ึง มีความเห็นเกยวกบบรรยากาศดา้นความไวว้างใจโดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง ่ ี่ ั ่  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง่ ทุกขอ้ คือ ในบริษทัของ

ทานผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเช่ือถือผูบ้งัคบับญัชา ในบริษทัของทานมีความไวว้างใจกนในระดบัสูง ่ ่ ั  ถา้
มีใครสักคนในบริษทัของทานให้คาํสัญญาพนกังานสวนใหญในองคก์รจะเช่ือวาเคา้คนนนัจะทาํให้ดี่ ่ ่ ่ ้
ท่ีสุดเพื่อรักษาสญัญา และ พนกังานในบริษทัของทานไม่ ่มีความหวาดระแวงกนและกนั ั  

 
การรับร้การเมืองในองค์กรู  
จากการวิจยัภาพรวมการรับรู้การเมืองในองคก์รครังนี พบวา ้ ้ ่ พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคาร

แหงหน่ึง มีความเห็นเกยวกบการรับรู้การเมืองในองคก์รโดยรวมอยใูนระดบัมาก่ ี่ ั ่   
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา พนกังานมีความคิดเห็่ นในระดบัมาก คือ บุคคลท่ีประสบความสาํเร็จ

ในองคก์ารจะมาจากการเป็นคนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมีความสามารถ  ่  
พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง คือ ทานไมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและ่ ่

ในองคก์ารของทานนโยบายดา้นการจายคาตอบแทน และการเล่ือนตาํแหนงใชร้ะบบเสน้สาย่ ่ ่ ่  
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   ความพงึพอใจในงาน 
จากการวิจยัภาพรวมความพึงพอใจในงานครังนี พบวา พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคาร้ ้ ่

แหงหน่ึง มีความเห็นเกยวกบความพึงพอใจในงานโดยรวมอยใูนระดบัปานกลาง่ ี่ ั ่   
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง คือ ่ ทานมีความพึง่

พอใจกบงานของทานมาั ่ ก ทานมีความกระตือรือร้นตอการทาํงานทุกวนั งานของทานเป็นงานท่ีไดใ้ช้่ ่ ่
ความคิดสร้างสรรค ์ทานคิดวาทานมีความชอบงานของทาน มากกวาคนอ่ืนๆ ในบริษทันี งานของทาน่ ่ ่ ่ ่ ่้
ทาํใหท้านรู้สึกประสบความสาํเร็จและภาคภูมิใจในผลงานท่ีทาํ  ทานไมเคยคิดหางานใหมทาํเลย และ่ ่ ่ ่
ทานไมเคยรู้่ ่ สึกเบ่ืองานเลย  

พนกังานมีความคิดเห็นในระดบันอ้ย คือ งานท่ีทานทาํอยเูป็นงานท่ีนาสนใจมาก่ ่ ่  
 

ความตงึเครียดในงาน 
จากการวิจยัภาพรวมความตึงเครียดในงานครังนี พบวา พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคาร้ ้ ่

แหงหน่ึง มีความเห็นเกยวกบความตึงเครียดในงานโดยรวมอยใูนระดบัมากท่ี่ ี่ ั ่ สุด  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ คือ ่ บอยครังท่ีทาน่ ่้

รู้สึกกดดนัในงาน ทานทาํงานอยภูายใตส้ภาวะตึงเครียดและ บอยๆ ท่ีทานหมดแรงเมื่อหมดวนัทาํงาน่ ่ ่ ่  
 

ความตั้งใจลาออกจากงาน  
จากการวิจยัภาพรวมความตงัใจลาออกจากงาน้ ครังนี พบ้ ้ วา่ พนกังานรับโทรศพัทข์อง

ธนาคารแหงหน่ึง มีความเห็นเกยวกบความตงัใจลาออกจากงานโดยรวมอยใูนระดบัมาก่ ี่ ั ่้   
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดบัมาก คือ ่ ทานวางแผนในการหา่

งานอ่ืนและทานมีความคิดท่ีจะออกจากงาน ่  
พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง คือ ทานมีความตงัใจท่ีจะลาออกจากงาน่ ้  

 
3. การวเิคราะห์ข้อมลเพือ่ทดสอบสมมติฐานู  
สมมติฐานข้อที่  1  พนักงานรับโทรศัพท์ของธนาคารแหงหน่ึง  ท่ี มีลักษณะด้าน่

ประชากรศาสตร์ ไดแ้ก อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือนและระยะเวลาในการ่
ปฏิบติังานท่ีแตกตางกนมีการรั่ ั บรู้การเมืองแตกตางกน่ ั  

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลสรุปไดด้งัน้ี 
อายุ - พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีอายุแตกตางกนมีการรับรู้การเมืองไม่ ่ ั ่

แตกตางกนที่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ่ ั .05 ซ่ึงไมสอดคลอ้งกบสมมติฐานท่ีตงัไว้่ ั ้  
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 ระดบัการศึกษา - พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกตางกนมี่ ่ ั
การรับรู้การเมืองไมแตกตางกนที่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ่ ่ ั .05 ซ่ึงไมสอดคลอ้งกบสมมติฐานท่ีตงัไว้่ ั ้  
 สถานภาพสมรส - พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกน่ ่ ั
มีการรับรู้การเมืองไมแตกตางกนที่ระดั่ ่ ั บนยัสาํคญัทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลอ้งกบสมมติฐานท่ีตงัไว้่ ั ้  
 อตัราเงินเดือน - พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกตางกนมีการ่ ่ ั
รับรู้การเมืองในองค์กรไมแตกตางกน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ ่ ่ ั ่ .05 ซ่ึงไมสอดคล้องกบ่ ั
สมมติฐานท่ีตงัไว้้  
 ระยะเวลาการปฏิบติังาน - พนักงานรับโทรศพัท์ของธนาคารแหงหน่ึงท่ีมีระยะเวลาในการ่
ปฏิบติังานแตกตางกนมีการรับรู้การเมืองในองคก์รไมแตกตางกน อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ั ่ ่ ั ่ .05 
ซ่ึงไมสอดคลอ้งกบสมมติฐานท่ีตงัไว้่ ั ้  
 

สมมติฐานข้อที่ 2 ความไมเขา้ใจในงานมีความ่ สัมพนัธ์กบการรับั รู้การเมืองในองค์กรของ
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลสรุปไดด้งัน้ี 
ความสัมพนัธ์ระหวางภาพรวมความไมเข ้าใจในงานกบการรับรู้การเมืองในองค์กรของ่ ่ ั

พนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง พบวามีคา ่ ่ ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .008 ซ่ึงนอ้ยกวา ่
0.01 นนัคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ่ (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่  ภาพรวมความ
ไมเขา้ใจในงานมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของของพนกังานพนกังานรับโทรศพัท์่ ั
ของธนาคารแหงหน่ึง ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ่ .01 โดยมีคาสั่ มประสิทธิสหสัมพนัธ์ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  
.263 แสดงวาตวัแปรทงัสองมีความสมัพนัธ์กนในทิศทางเดียวกนในระดบั่ ั ั้ ต ํ่า เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 

 
1. ในบริษทัเป็นการยากท่ีจะบอกวาใครทาํหน้าท่ีอะไร ่ พบวาไมมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้่ ่ ั

การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่   โดยมีคา ่ Sig. (2-
tailed) เทากบ ่ ั .722 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสัมพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี่ ่ ่ ั ่
ระดบั .05 

2. ในบริษทัไมมีความชดัเจนในเร่ืองท่ีพนั่ กงานจะคาดหวงัวาตอ้งทาํอะไรถึงจะไดรั้บรางวลั่ พบวา่
มีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารั
แหงหน่ึง อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ .01 มีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .000 ซ่ึงมีคานอ้ยกวา ่ ่
.01 โดยคาสมัประสิทธิสหสมัพั่ Í นธ์ (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .416 ซ่ึงมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนในั
ระดบัปานกลาง  
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3. ทานไมแนใจในหนา้ท่ี และความรับผิดชอบในงานของทาน ่ ่ ่ ่ พบวามีความสัมพนัธ์กบการรับรู้่ ั
การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  อยางมีนยัสาํคญั่
ทางสถิติท่ีระดบั .05 มีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .043 ซ่ึงมีคานอ้ยกวา ่ ่ .05  โดยคาสัมประสิทธิ่ Í
สหสมัพนัธ์ (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .201 ซ่ึงมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนในระดบัตํ่า ั  

4. มีความไมแนนอนมากมายในที่ทาํงานของทาน่ ่ ่  พบวามีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองใน่ ั
องคก์รของพนักงานพนักงานรับโทรศพัท์ของธนาคารแหงหน่ึง อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี่ ่
ระดบั .01 มีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .001 ซ่ึงมีคานอ้ยกวา ่ ่ .01  โดยคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í
(r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .312 ซ่ึงมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนในระดบัปานกลาง ั  

5. พนกังานในบริษทัไมเขา้ใจเก่ ี่ยวกบบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง ั พบวาไมมีความสัมพนัธ์กบการ่ ่ ั
รับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่  โดยมีคา ่ Sig. 
(2-tailed) เทากบ ่ ั .861 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นันคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตวั่ แปรดงักลาว ไมมีความสัมพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทาง่ ่ ั ่
สถิติท่ีระดบั .05  

6. วตัถุประสงคข์องงานในบริษทัไมสามารถส่ือสารถึงพนกังานทุกคนอยางชดัเจน่ ่  พบวาไมมี่ ่
ความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของพนักงานพนักงานรับโทรศพัทข์องธนาคารั
แหงหน่ึง่   โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .409 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสัมพนัธ์กน่ ่ ่ ั
อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .05 
 
สมมติฐานข้อที่ 3 การขาดแคลนทรัพยากรมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองค์ั กรของ

พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลสรุปไดด้งัน้ี 
ความสัมพนัธ์ระหวางภาพรวมการขาดแคลนทรัพยากรกบการรับรู้การเมืองในองค์กรของ่ ั

พนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง พบวามีคา ่ ่ ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา ่
.01 นนัคื่ อ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่  ภาพรวมการขาด
แคลนทรัพยากรมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของของพนกังานพนกังานรับโทรศพัท์ั
ของธนาคารแหงหน่ึง ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ่ .01 มีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .000 ซ่ึงมีคาน้่ อยกวา ่
.01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .430 แสดงวาตวัแปรทงัสองมีความสัมพนัธ์กนใน่ ั้
ทิศทางเดียวกนในระดบัปานกลางเมื่อพิจารณารายขอ้พบวาั ่  
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1. หนวยงานตางๆ ในบริษทัมกัแกงแยงแขงขนักนจากทรัพยากรท่ีมีจาํกด่ ่ ่ ่ ั ั่  พบวามีความสัมพนัธ์่
กบการรับรู้การั เมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง อยางมี่ ่
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 มีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .000 ซ่ึงมีคานอ้ยกวา ่ ่ .01  โดยคา่
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .341 ซ่ึงมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนในระดบัปานั
กลาง  

2. ในองค์กรของทานมักขาดทรัพยากรท่ีจาํเป็นอยูเสมอ ่ ่ พบวามีความสัมพนัธ์กบการรับรู้่ ั
การเมืองในองคก์รของพนกังานพนักงานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง อยางมีนัยสาํคญั่ ่
ทางสถิติท่ีระดบั .01 มีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .001 ซ่ึงมีคานอ้ยกวา ่ ่ .01   โดยคาสัมประสิทธิ่ Í
สหสมัพนัธ์ (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .329 ซ่ึงมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนในระดบัปานกลาง ั  

3. ในบริษทังบประมาณที่เกยวกบการจายเงินโบนสัมกัถูกจาํกด ี่ ั ่ ั พบวามีความสัมพนัธ์กบการรับรู้่ ั
การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  อยางมีนยัสาํคญั่
ทางสถิติท่ีระดบั .01 มีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .000 ซ่ึงมีคานอ้ยกวา ่ ่ .01   โดยคาสัมประสิทธิ่ Í
สหสมัพนัธ์ (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .383 ซ่ึงมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนในระดบัปานกลาง ั  
 
สมมติฐานข้อที่ 4 บรรยากาศดา้นความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รั

ของพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลสรุปไดด้งัน้ี 
ความสมัพนัธ์ระหวางภาพรวมบรรยากาศดา้นความไวว้างใจกบการรับรู้การเมืองในองคก์รของ่ ั

พนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง พบวามี่ ่ คา ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .823 ซ่ึงมากกวา่
กวา ่ .05 นนัคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั ่ (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่  ภาพรวม
บรรยากาศด้านความไวว้างใจไมมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองค์กรของของพนักงาน่ ั
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง อยางมีนั่ ่ ยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณารายขอ้
พบวา่ 

 
1. ในบริษทัของทานผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเช่ือถือผูบ้งัคบับญัชา่ พบวาไมมีความสมัพนัธ์กบการ่ ่ ั

รับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  โดยมีคา ่ Sig. 
(2-tailed) เทากบ ่ ั .122 ซ่ึงมีค่ามากกวา ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสมัพนัธก์นอยางมีนยัสาํคญัทาง่ ่ ่ ั ่
สถิติท่ีระดบั .05 

2. ในบริษทัของทานมีความไวว้างใจกนในระดบัสูง่ ั พบวาไมมีความสมัพนัธ์กบการรับรู้การเมือง่ ่ ั
ในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) 



 

 

114 

เทากบ ่ ั .688 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสมัพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ ่ ั ่ .05 

3. ถา้มีใครสกัคนในบริษทัของทานใหค้าํสญัญาพนกังานสวนใหญในองคก์รจะเช่ือวาเคา้คนนนั่ ่ ่ ่ ้
จะทาํใหดี้ท่ีสุดเพื่อรักษาสญัญาพบวาไมมีความสมัพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์รของ่ ่ ั
พนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .887 ซ่ึงมี
คามากกวา ่ ่ .05 นนัคือ่  ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสมัพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ ่ ั ่ .05  

4. พนกังานในบริษทัของทานไมมีความหวาดระแวงกนและกน่ ่ ั ั พบวาไมมีความสมัพนัธ์กบการ่ ่ ั
รับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ โดยมีคา ่ Sig. 
(2-tailed) เทากบ ่ ั .491 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสมัพนัธก์นอยางมีนยัสาํคญัทาง่ ่ ่ ั ่
สถิติท่ีระดบั .05 
 
สมมติฐานข้อที่ 5 การรับรู้การเมืองในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบความตึงเครียดในงานของั

พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลสรุปไดด้งัน้ี 
ความสัมพนัธ์ระหวางภาพรวมการรับรู้การเมืองในองค์กรกบความตึงเครียดในงานของ่ ั

พนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง พบวามีคา ่ ่ ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .092 ซ่ึงมากกวา ่
.05 นนัคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั ่ (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่  ภาพรวมการรับรู้
การเมืองในองคก์รไมมีความสัมพนัธ์กบความตึงเครียดในงานของของพนกังานพนกังานรับโทรศพัท์่ ั
ของธนาคารแหงหน่ึง อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีร่ ่ ะดบั .05 เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 

1. บุคคลท่ีประสบความสําเ ร็จในองค์การจะมาจากการเป็นคนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมี่
ความสามารถ พบวามีความสัมพนัธ์กบความตึงเครียดในงานของพนักงานพนักงานรับ่ ั
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ .01 มีคา ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั
.034 ซ่ึงนอ้ยกวา ่ .05  โดยคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .211 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนในระดบัปานกลาง ั  

2. ทานไมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น่ ่  พบวาไมมีความสัมพนัธ์กบความตึงเครียดในงาน่ ่ ั
ของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึ่ ง โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .549 
ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นันคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสมัพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ ่ ั ่ .05  
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3. ในองคก์ารของทานนโยบายดา้นการจายคาตอบแทน และการเล่ื่ ่ ่ อนตาํแหนงใชร้ะบบเส้นสาย่  
พบวาไมมีความสัมพนัธ์กบความตึงเครียดในงานของพนักงานพนักงานรับโทรศพัท์ของ่ ่ ั
ธนาคารแหงหน่ึง ่ โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .204 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นันคือ ่ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตวัแปรดงักลา่ ่ ว ไมมี่
ความสมัพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ั ่ .05 
 
สมมติฐานข้อที่ 6 การรับรู้การเมืองในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบความพึงพอใจในงานของั

พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลสรุปไดด้งัน้ี 
ความสัมพนัธ์ระหวางภาพรวมการรับรู้การเมืองในองค์่ กรกบความพึงพอใจในการทาํงานของั

พนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง พบวามีคา ่ ่ ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .016 ซ่ึงนอ้ยกวา ่
.05 นนัคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั ่ (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่  ภาพรวมการรับรู้
การเมืองในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบความพึงั พอใจในการทาํงานของของพนักงานพนักงานรับ
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ่ .05 มีคา ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .016 ซ่ึงนอ้ย
กวา ่ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  -.239 แสดงวาตวัแปรทงัสองมีความสัมพนัธ์่ ้
กนในทิศทางตรงกนขา้มในั ั ระดบัตํ่า  

1. บุคคลท่ีประสบความสําเ ร็จในองค์การจะมาจากการเป็นคนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมี่
ความสามารถ พบวามีความสัมพนัธ์กบความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานพนกังานรับ่ ั
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ .05 มีคา ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั
.025 ซ่ึงนอ้ยกวา ่ .05 โดยคาสมัประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  -.221 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางตรงกนขา้มในระดบัตํ่า ั  

2. ทานไมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น่ ่  พบวาไมมีความสัมพนัธ์กบความพึงพอใจในการ่ ่ ั
ทาํงานของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั
.238 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสมัพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ ่ ั ่ .05  

3. ในองคก์ารของทานนโยบายดา้นการจายคาตอบแทน และการเล่ือนตาํแหนงใชร้ะบบเส้่ ่ ่ ่ นสาย 
พบวามีความสัมพนัธ์กบความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานพนักงานรับโทรศพัทข์อง่ ั
ธนาคารแหงหน่ึง อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ .05 มีคา ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .018 ซ่ึงนอ้ย
กวา ่ .05  โดยคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  -.234 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
ตรงกนขา้มในระดบัตํ่า ั  
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สมมติฐานข้อที ่7 การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบความตงัใจลาออกจากงานของั ้
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลสรุปไดด้งัน้ี 
ความสัมพนัธ์ระหวางภาพรวมการรับรู้การเมืองในองคก์รกบความความตงัใจลาออกจ่ ั ้ ากงาน

ของพนักงานพนักงานรับโทรศพัท์ของธนาคารแหงหน่ึง พบวามีคา ่ ่ ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั .106 ซ่ึง
มากกวา ่ .05 นันคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั ่ (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่   
ภาพรวมการรับรู้การเมืองในองคก์รไมมีความสัมพนัธ์กบความตงัใจลาออกจากงานของของ่ ั ้ พนกังาน
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .05 เม่ือพิจารณารายขอ้
พบวา่ 

1. บุคคลท่ีประสบความสําเ ร็จในองค์การจะมาจากการเป็นคนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมี่
ความสามารถ พบวามีความสัมพนัธ์กบความตงัใจลาออกจากงานของพนกังานพนกังานรับ่ ั ้
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ ่ .05 มีคา ่ Sig.(2-tailed) เทากบ ่ ั
.018 ซ่ึงนอ้ยกวา ่ .05 โดยคาสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ ่ Í (r) มีคาเทากบ่ ่ ั  .236 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนในระดบัตํ่า ั  

2. ทานไมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น่ ่  พบวาไมมีความสัมพั่ ่ นธ์กบความตงัใจลาออกจากั ้
งานของพนักงานพนักงานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั
.998 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นนัคือ ่ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมีความสมัพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทาง่ ่ ่ ั ่ สถิติท่ีระดบั .05  

3. ในองคก์ารของทานนโยบายดา้นการจายคาตอบแทน และการเล่ือนตาํแหนงใชร้ะบบเส้นสาย่ ่ ่ ่  
พบวาไมมีความสัมพนัธ์กบความตงัใจลาออกจากงานของพนกังานพนกังานรับโทรศพัทข์อง่ ่ ั ้
ธนาคารแหงหน่ึง ่ โดยมีคา ่ Sig. (2-tailed) เทากบ ่ ั .207 ซ่ึงมีคามากกวา ่ ่ .05 นันคือ ่ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตวัแปรดงักลาว ไมมี่ ่ ่
ความสมัพนัธ์กนอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ั ่ .05  
 

อภปิรายผล 
 จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัการรับรู้การเมืองในองคก์ร กรณีศึกษา: พนกังานรับโทรศพัทข์อง
ธนาคารแหงหน่ึง ่ สามารถอภิปรายผลไดด้งัตอไปนี่ ้  
 

1. ขอ้มูลสวนบุคคล่ ของพนักงานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ ไดแ้ก อายุ ่ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพ อตัราเงินเดือนและระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกตางกนมี่ ั การรับรู้การเมืองใน
องคก์รแตกตางกน่ ั  
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จากการศึกษาวิจยั พบวาลกัษณะสวนบุคคลของ่ ่ พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหง่
หน่ึง อนัประกอบไปดว้ย อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ อตัราเงินเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ไมมีผลตอ่ ่ การรับรู้การเมืองในองคก์รของพนกังาน อนัเน่ืองมากจากจาํนวนของ
กลุมเป้าหมาย่ ท่ีไดศึ้กษาวิจยัในครังนีมีจาํนวนไมมาก้ ้ ่ และคอนขา้งเป็นกลุมเดียวกนมา่ ่ ั กกวาจะ่
กระจายเป็นหลายกลุมจึงไมตางกน่ ่ ่ ั  ทาํใหก้ารรับรู้การเมืองในองคก์รไมแตกตางกน ซ่ึง่ ่ ั
สอดคลอ้งกบผลงานวิจยัของั  วรรณทนีย ์  สุขวิบูลย.์(2548) พบวา ่ ปัจจยัสวนบุคคลซ่ึง่
ประกอบดว้ยเพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรสและรายไดจ้ากการทาํงานมีผลตอ่
พฤติกรรมการทาํงานไมแตกตางกน่ ่ ั  

 
2. ความไมเขา้ใจในงานมีความสัมพนัธ์กบการรับ่ ั รู้การเมืองในองคก์รของพนกังานรับโทรศพัท์

ของธนาคารแหงหน่ึง่  
จากการศึกษาวิจยั พบวา่ ภาพรวมความไมเขา้ใจในงานมีความสมัพนัธ์กบการรับรู้การเมือง่ ั

ในองคก์รในทิศทางเดียวกนในระดบัตํ่าั  ซ่ึงระบบการเมืองในองคก์รที่มีการแบงพรรคแบงพว่ ่ ก
การใชอ้าํนาจแสวงหาผลประโยชน์ใหต้นเองและพวกพอ้งทาํใหพ้นกังานบางสวน่ ท่ีไมไดเ้ป็น่
พวกพ้องอาจจะไมได้รับการส่ือสารท่ีถูกต้องชัดเจนทาํให้เกดความไมเข้าใจในงาน ่ ิ ่ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบทฤษฎีของ ั คูเปอร์. (1988) กลาวไวว้า การท่ีมีสัมพนัธภาพไมดีกบเพื่่ ่ ่ ั อนรวมงาน ่
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรวมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํใหไ้มสามารถผสมผสานความรับผดิชอบ่ ่
ในงานได ้ขาดผูใ้หค้าํปรึกษาท่ีเขา้ใจ กอใหเ้กดความไมเขา้ใจและทาํใหท้าํงานผดิพลาดได้่ ิ ่  

 
3. การขาดแคลนทรัพยากรมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองค์กรของพนักงานรับั

โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
จากการศึกษาวิจยั พบวา ภาพรวมการขาดแคลนทรัพยากรมีความสมัพนัธ์กบการรับรู้่ ั

การเมืองในในทิศทางเดียวกนในระดบัปานกลางั  โดยสาเหตุการขาดแคลนทรัพยากรอาจจะมา
จากการจดัสรรทรัพยากรท่ีไมยติุธรรมจากหวัหนา้ เชน การจดัสรรงบประมาณ การจดัซือ่ ่ ้
อุปกรณ์ท่ีไมยติุธรรม จึงทาํใหพ้นกังานเกดความรู้สึกไมเห็นดว้ยและไมพึงพอใจจนทาํใหเ้กด่ ิ ่ ่ ิ
ความแตกแยกในองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Miles. (1980) ซ่ึงกลาวไวว้า ่ ่ การมี
ทรัพยากรท่ีจาํกดเป็นหน่ึงสาเหตุท่ีทาํใหเ้กดพฤติกรรมเชิงการเมืองในองคก์ั ิ ร (สุเทพ พงศ์
ศรีวฒัน,์ 2544) กลาวคือ ่ การมีทรัพยากรท่ีจาํกดเกดจากการที่มีการจดัสรรทรัพยากรท่ีไมเป็นั ิ ่
ธรรม โดยจดัสรรใหก้บพวกพอ้งของตนเองกอน เชนการอนุมติัเงินสนบัสนุนอุปกรณ์การั ่่
ทาํงาน หรือ เงินโบนสัใหก้บพวกพอ้งกอนคนท่ีไมใชพวกพอ้งั ่ ่่  
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4. บรรยากาศดา้นความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้กั ารเมืองในองคก์รของพนักงานรับ
โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  

จากการศึกษาวิจยั พบวา ภาพรวมบรรยากาศดา้นความไวว้างใจไมมีความสมัพนัธก์บ่ ่ ั
การรับรู้การเมืองในองคก์ร อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ่ .05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบผลงานวิจยัั
ของ วรรณทนีย ์  สุขวิบูลย.์ (2548) พบวา บ่ รรยากาศองคก์รดา้นโครงสร้างองคก์ร ความอบอุน ่
การสนบัสนุน ความขดัแยง้ ความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกน ไมมีั ่ ความสมัพนัธ์กบั
พฤติกรรมการทาํงานโดยรวมของพนกังาน 

 
5. การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบความตึงเครียดในงานของพนกังานรับโทรศพัท์ั

ของธนาคารแหงหน่ึง่  
จากการศึกษาวิจยั พบวา ่ ภาพรวมการรับรู้การเมืองในองคก์รไมมีความสมัพนัธก์บ่ ั

ความตึงเครียดในงาน อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั่  .05 เพราะวา่ความตึงเครียดในงานของ
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคาร อาจจะไดรั้บความตึงเครียดมากจากสาเหตุอ่ืน เชน จากลูกคา้่
ท่ีสวนใหญโทร่ ่ ศพัทเ์ขา้มาเพือ่ปรึกษาหรือใหช้วยแกไขปัญห่ ้ าท่ีเกดขึน ซ่ึงในแตละวนัมีปัญิ ่้ หา
หลากหลายจากลูกคา้แตละคน ซ่ึง่ คลอ้งกบัทฤษฎีของ เซลเย (Selye. 1956 : 54) กลาวไวว้า ่ ่
ความเครียดเป็นภาวะหน่ึงของชีวิตเป็นภาวะท่ีรางกายมีปฏิกริยาตอบสนองตอสิงคุกคามทงั่ ิ ่ ่ ้
ภายในและภายนอกรางกาย ซ่ึงคุกคามหรือขดัขวางการทาํงาน การเจริญเติบโต และความ่
ตอ้งการของบุคคล เป็นผลทาํใหมี้การเปล่ียนแปลง เกยวกบปฏิกริยาในรางกายี่ ั ิ ่ กลาวคือ่  เม่ือ
พนกังานมีการรับปัญหาและความตอ้งการของลูกคา้ซ่ึงเป็นสิงท่ีสามารถตอบสนองลูกคา้ได้่
หรือไมไดก้ตอ้งมีส่ือสารใหลู้่ ็ กคา้สามารถเขา้ใจไดดี้ท่ีสุด ซ่ึงสิงนีกอใหเ้กดความตึงเครียดกบ่ ้ ่ ิ ั
พนกังานได ้

 
6. การรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบความพึงพอใจในงานของพนกังานรับโทรศพัท์ั

ของธนาคารแหงหน่ึง่  
 

จากการศึกษาวิจยั พบวา ภาพรวมการรับรู้การเมืองในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบความพึง่ ั
พอใจในการทาํงานในทิศทางตรงกนขา้มในระดบัตํ่ั า ดงันนัหากพนกังานมีการรับรู้และเขา้ใ้
การเมืองในองคก์รมากขึน จะสงผลให้เกดความพึงพอใจในการทาํงานลดลง้ ่ ิ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีของ Shelley. (1975) ซ่ึงกลาวไวว้า่ ่ วา ความพึงพอใจเป็นทฤษฎีท่ีวาดว้ยความรู้สึกสอง่ ่
แบบของมนุษย ์คือ ความรู้สึกในทางบวกและความรู้สึกในทางลบ ความรู้สึกทางบวกกคือ ็
ความรู้สึกอาจเกดขึนแลว้จะทาํให้เกดความสุขิ ิ้  ความสุขนีจะเป็นความรู้สึกทางบวกเพิมขึนได้้ ่ ้
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อีกจะเห็นไดว้าความสุขเป็นความรู้สึกท่ีสลบัซับซอ้นและความสุขนีกมีผลตอบุคคลมากกวา่ ็ ่ ่้
ความรู้สึกทางบวกอ่ืนๆ  

 
7. การรับรู้การเมืองในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบความตงัใจลาออกจากงานของพนักงานรับั ้

โทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่  
จากการศึกษาวิจยั พบวา่ ภาพรวมการรับรู้การเมืองในองคก์รไมมีความสมัพนัธก์บความ่ ั

ความตงัใจลาออกจากงาน อยางมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั ้ ่ .05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปิ
ยะนารถ  ยาทว้ม. (2547) พบวาความดึงดูดใจจากงานปัจจุบนัท่ีไมสามารถทาํนายความตงัใจท่ี่ ่ ้
จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาพีในกลุมอายนุอ้ยกวาหรือเทากบ ่ ่ ่ ั 25 ปี อาจจะเป็นเพราะวา่
ในกลุมนีสวนใหญเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตาํแหนงเป็นพนกังานเงินรายไดข้องโ่ ่ ่ ่้ รงพยาบาล 
(พ.ร.) ไมไดบ้รรจุเป็นขา้ราชการ ซ่ึงจะมีเงินเดือนและมีความมนัคงนอ้ยกวาขา้ราชการ ทาํให้่ ่่
ความดึงดูดใจจากงานปัจจุบนัไมสามารถทาํนายการลาออกได้่  

 
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการศึกษาค้นคว้า 
 จากผลการศึกษาวิจยัขา้งตน้ ทาํให้ทราบถึง ปัจจยัการรับรู้การเมืองในองคก์ร กรณีศึกษา: 
พนกังานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง ่ เพื่อนาํผลการวิจยัท่ีไดใ้นครังนีไปใชใ้ห้เกดประโยช้ ้ ิ น์ใน
การวางแผน และพฒันาบุคลากรเพื่อให้เกดประสิทธิิ ภาพในการทาํงานของบุคคลากรในองคก์าร ซ่ึง
ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอดงัน้ี 
 

1. การศึกษาวิจยัในครังนีใชก้ลุมตวัอยางท่ีเป็้ ้ ่ ่ นพนักงานรับโทรศพัทข์องธนาคารแหงหน่ึง่ สวน่
ใหญ่มีอาย ุ26 – 30 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา่  สถานภาพสมรสโสด อตัรา
เงินเดือนระหวาง ่ 10,000 – 15,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบติังาน 2 - 5 ปี ซ่ึงใกลเ้คียงกนั
มากและมีจาํนวนไมมากจึงทาํให้่  พบวาพนกังานท่ีมี่ ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์คือ อาย ุระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือนและระยะเวลาในการปฏิบติังานของพนกังาน มีการ
รับรู้การเมืองในองค์กรท่ีไมตางกน ่ ่ ั เพราะกลุมเป้าหมายมีจาํนวนน้อย คอนขา้งเป็นกลุม่ ่ ่
เดียวกนมากกวาจะกระจายเป็นหลายกลุม จึงทาํให้ไมตางกน ั ่ ่ ่ ่ ั หากผูบ้ริหารตอ้งการพฒันาการ
รับรู้การเมืองในองค์กร ของพนักงาน อาจจะตอ้งพิจารณากลุมเป้าหมายท่ีเป็นแผนกอ่ืนท่ีมี่
ลกัษณะใกลเ้คียงกนมาเพื่อเพิมจาํนวนประชากร หรือพิจารณาั ่ ปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีมีผลตอการรับรู้่
การเมืองในองคก์รของพนกังานเพื่อจะไดม้องปัญหาและสามารถแกไขไดต้รงจุดมา้ กขึน ้  

 
2. จากการศึกษาของกลุมตวัอยางทาํใหผู้ว้ิจยัทราบถึง่ ่  
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1) ความไมเขา้ใจในงาน่  ซ่ึงมีคาเฉล่ียอยใูนระดบัปานกลาง ผูบ้ริหารควรมีการจดัการ่ ่
อบรมหรือมีการอธิบายในรายละเอียดของงานใหมี้ความชดัเจนมากขึน้  

2) การขาดแคลนทรัพยากร มีคาเฉล่ียอยใูนระดบัมาก องคก์รควรมีการปรับป่ ่ รุง จดัสรร
ทรัพยากรท่ีจาํเป็นในการทาํงานให้มีมากขึนและมีการชีแจงเร่ืองการใชท้รัพยากรท่ีมี้ ้
อยูให้คุม้คามากท่ีสุดเพราะทรัพยากรบางอยางทาํให้เกดตน้ทุนสูงและไมคุม้กบการ่ ่ ่ ิ ่ ั
ลงทุนชือ้  

3) บรรยากาศความไวว้างใจ มีคาเฉล่ียอยูในระดบัปานกลางควรมีการพฒันาเพื่อเพิม่ ่ ่
ความไวว้างใจใหม้ากขึนในองคก์ร อาจใชว้ิธีการทาํกจกรรมตางๆ รวมกนเชน การจดั้ ิ ่ ่ ั ่
งานกระชบัความสมัพนัธ์ การจดัแขงกฬาภายในบริษทัเป็นตน้่ ี  

4) การรับรู้การเมืองในองคก์ร มีคาเฉล่ียอยใูนระดบัมาก ควรมีการปรับปรุงอยางเรงดวน่ ่ ่ ่ ่
ท่ีสุด โดยผูบ้ริหารควรทาํความเขา้ใจกบพนกังานในประเั ด็นตางๆ ให้มากขึน หรือมี่ ้
การทบทวนนโยบายตางๆ ใหมเพื่อกอให้เกดความเขา้ใจให้กบพนักงานในทางท่ี่ ่ ิ ั่
ถูกตอ้งมากขึน้  

5) ความพึงพอใจในการทาํงาน มีคาเฉล่ียอยใูนระดบัปานกลาง หากปลอยทิงไวโ้ดยไมมี่ ่ ่ ่้
การพฒันาจะทาํให้พนักงานเกดความเฉยชาเพิมขึนจึงควรสร้างความพึงพอใจให้กิ ั่ ้ บ
พนักงานมากขึน อาจจะปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานใหมเชนลดขนัตอนการทาํงาน้ ่ ่ ้
บางอยางท่ีทาํใหง้านลาชา้หรืองานท่ีสร้างความกดดนัใหก้บพนกังานใหล้ดนอ้ยลง่ ่ ั  

6) ความตึงเครียดในงาน มีคาเฉล่ียอยูในระดบัมากท่ีสุด องคก์รควรพิจารณาถึงสาเหตุ่ ่
ของความตึงเครียดและควรจดักจกรรมท่ีคิ ลายความตึงเครียดให้กบพนักงาน เชน ั ่
กจกรรมบนัเทิง ทองเท่ียวธรรมชาติ หรือมีการจดักจกรรมนงัสมาธิ เป็นตน้ ิ ่ ิ ่  

7) ความตงัใจลาออกจากงาน้  มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก องค์กรควรสร้างวิธีการท่ีจะ่ ่
สามารถรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไวก้บองค์กรให้ไดน้านท่ีสุด เชนการปรับั ่
ตาํแหนงงาน การใหเ้งินสะสมในบญัชีแตละปีโดยมีกาหนดระยะเวลาการถอน่ ่ ํ      

3. การรับรู้การเมืองในองคก์รกบความพึงพอใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนั ั
ขา้ม หากผูบ้ริหารสามารถทาํความเขา้ใจกบพนกังานในเร่ืองของการเมืองในองคก์รให้ลดลงั
ได ้กจะสงผลให้พนกังานเกดความพึงพ็ ่ ิ อใจมากขึน้ เชน ่ การพูดคุยทาํความเขา้ใจในเร่ืองตางๆ ่
หรือการใหพ้นกังานไดมี้สว่ นรวมในการตดัสินใจเป็นตน้่  

4. ดา้นความไมเขา้ใจในงาน่  ผูบ้ริหารควรมีการจดัการอบรมและให้คาํแนะนาํตางๆ ่ กบพนกังานั
เพิมมากขึน่ ้ เม่ือเกดความไมเขา้ใจในงานหรือมีแนวทางการปฏิบติัใหมๆ เกดขึนใิ ่ ่ ิ ้ นองค์กร 
เพื่อให้พนกังานเกดความเขา้ใจและปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์ริ มาก
ขึน้  แมจ้ากผลการวิจยัจะมีความสมัพนัธ์กนในระดบัตํ่ั ากตาม็  
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5. ดา้นการขาดแคลนทรัพยากรมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองค์กรระดบัปานกลางั  
องคก์รท่ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ยาง่ สมบูรณ์และเป็นไปอยางรวดเร็วจาํเป็นตอ้งอาศยัอุปกรณ์่
หรือทรัพยากรท่ีจาํเป็นตอการปฏิบติังาน่ ท่ีทนัสมยัและครบถว้น ซ่ึงทรัพยากรเหลานีองคก์ร่ ้
จะตอ้งมีการพฒันาและจดัซือให้สมบูรณ์ โดยอยูบนพืนฐานของการใชท้รัพยากรอยางคุม้คา้ ้่ ่ ่
ท่ีสุด และเป็นหนา้ท่ีขององคก์รอีกเชนกน่ ั ท่ีจะตอ้งทาํการอบรมหรือชีแจง้ใหพ้นกังานไดท้ราบ้
ถึงการใชท้รัพยากรใหเ้กดประสิทธิภาพสูงสุดและคุม้คามากท่ีสุดิ ่  

6. ดา้นบรรยากาศความไวว้างใจ แมใ้นผลของการวิจยัครังนีจะไมมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้้ ้ ่ ั
การเมืองในองค์กร แตผูว้ิจยัเห็นวาหากองค์กรใดมีการพฒันาความสัมพนัธ์่ ่ ระหวางเพื่อน่
รวมงานและหัวหนา้งานใหมี้ความสัมพนัธ์ท่ีดีนาจะเป็นประโยชน์และสร้างบรรยากาศในการ่ ่
ทาํงานไดดี้ขึน ซ่ึงจะชวยให้สามารถติดตอประสานงานไดดี้ขึนและอาจจะลดการลาหยดุของ้ ้่ ่
พนกังานไดอี้กทางหน่ึง 

7. ดา้นการรับรู้การเมืองในองคก์ร ซ่ึงเป็นความรู้สึกในเชิงลบหากองคก์รใดมีการรับรู้การเมืองใน
องคก์รมากเกนไปิ  จะทาํให้พนกังานภายในองคก์รเกดการตอตา้นและแบงออกเป็นฝ่าย ซ่ึงจะิ ่ ่
สงผลให้พนกังานไมมีวตัถุประสงคเ์ดียวกนในองคก์ร่ ่ ั  ดงันนัผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งใสใจรับรู้ถึง้ ่
สถานการณ์และความรู้สึกของพนกังานอยเูสมอเพื่อหาทางป้องกนแล่ ั ะแกไขให้อยใูนส้ ่ ภาวะ
ปกติ 

8. ดา้นความตึงเครียดในงาน แมใ้นงานวิจยัครังนีจะไมมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองใน้ ้ ่ ั
องคก์ร แตผู ้่ บริหารควรมีการปรับลดความตึงเครียดในงานของพนกังานอนัเกดจากสาเหตุอ่ืนๆ ิ
ซ่ึงอาจจะตอ้งทาํการวิจยัดา้นนีโดยเฉพาะเพื่อหาทางแกไขลดความตึงเ้ ้ ครียดให้กบพนักงาน ั
เพื่อเพิมประสิทธิภาพในการทาํงาน และลดการลาป่วยหรือลาหยดุของพนกังาน ่  

9. ดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นความรู้สึกในเชิงบวกในการปฏิบติังานของพนกังาน แต่
หากองคก์รมีความรู้สึกการรับรู้การเมืองในองคก์รซ่ึงเป็นความรู้สึกในเชิงลบเพิมขึน่ ้  จะทาํใน
ความพึงพอใจในการทาํงานลดลง ซ่ึงปัจจยัทงัสองเป็นปัจจยัท่ีอยใูนทิศทางตรงกนขา้ม หาก้ ่ ั
ผูบ้ริหารต้องการให้พนักงานเกดความรู้สึกพึงพอใจมากขึน จําเป็นต้องหาวิธีการหรือิ ้
ปรับเปล่ียนกระบวนการที่เกยวขอ้งกบการรับรู้การเมืองในองคก์รใหม เพื่อให้พนักี่ ั ่ งานลด
ความรู้สึกไมดีแ่ ละเพิมความพึงพอใจในการทาํงาน่  

10. ดา้นความตงัใจลาออกจากงาน้  จากงานวิจยัครังนีแมว้าความตงัใจลาออกจากงานกบการรับรู้้ ้้ ่ ั
การเมืองในองค์กรไมมีความสัมพนัธ์กน ผูบ้ริหารจาํเป็นต้องพิจารณาถึงสาเหตุ ท่ีทาํให้่ ั
พนักงานมีความตงัใจลาออกจากงานในดา้นอ่ืนๆ เพื่อนาํมาหาหนทางแกไ้ ้ ขจากสาเหตุนันๆ ้
เพราะวาหากองคก์รใดมีพนักงานท่ีมีความตงัใจลาออกจากงานมากเกนไปทาํให้องคก์รตอ้ง่ ิ้
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สูญเสียเวลา คาใชจ้าย บุคลากรท่ีมีคุณภาพไป ่ ่ และท่ีสาํคญัทาํใหป้ระสิทธิภาพขององคก์รลดลง 
ไมทนัคูแขงขนัซ่ึงมีมากในปัจจุบนั เป็นขอ้เสียเปรียบอยางมาก่ ่ ่ ่  

 

ข้อเสนอแนะสําหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 
 

1. ศึกษาปัจจยัท่ีสงผลตอ่ ่  ความตึงเครียด และความตงัใจลาออกของพนักงานในดา้นอ่ืนๆ เพื่อ้
ทราบถึงปัจจยัท่ีแทจ้ริงท่ีสงผลให้เกดความตึงเครียดและความตงัใจลาออก เพื่อนาํมาแกไข่ ิ ้้
ขอ้บกพรอง และกอใหเ้กด่ ิ่ ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์รสูงสุด 

2. ควรศึกษาวิจยัแตละตวัแปรแยกจากกน่ ั  เพื่อหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของความตึงเครียดในการทาํงาน
และความตงัใจลาออกจากงาน ้ เพราะจากการศึกษาคน้ควา้พบวาพนกังานเกดความตึงเครียด่ ิ ใน
การทาํงานอยใูนระดบัมากท่ีสุด่ และมีความตงัใจลาออกจากงาน้ ในระดบัมากแตไมไดมี้สาเหตุ่ ่
มาจากการรับรู้การเมืองในองคก์ร 

3. การวิจยัในครังนีแมว้าอาจจะมีบางตวัแปรท่ีไมมีความสัมพนัธ์กบการรับรู้การเมืองในองคก์ร ้ ้ ่ ่ ั
แตอาจมีผลในดา้นอ่ืน เชนภาพลกัษณ์ขององคก์ร ดงันนัจึงควรศึกษาเพิมเติมวาปัจจยันนัมีผล่ ่ ่้ ้่
ตอสิงอ่ืนหรือไม กอนตดัความสมัพนัธ์ของปัจจยันีออกไป่ ่่ ่ ้  

4. การศึกษาวิจยัในครังตอไปผูว้ิจยัอาจจะทาํการวิจยัพนกังานรับโทรศพัทข์องพนกังานธนาคาร้ ่
อ่ืนๆ เพื่อพิจารณากลุมตวัอยางท่ีตางธนาคารไดม้ากขึน่ ่ ่ ้  

 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานกรมุ  
 



บรรณานกรมุ  
 

กลยา  ั  วานิชยบ์ญัชา.(2546). การใช้ SPSS for Windows ในการวิเคราะห์ข้อมลู. พิมพค์รังท่ี Ê 6 
กรุงเทพฯ : ธรรมสาร. 

กติมา  ปรีดีดิลกิ . (2529). ทฤษฎีการบริหารองค์การ กรุงเทพฯ : หา้งหุน้สวนจาํกดธนการพิมพ์่ ั . 

……… (2532). การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบือ้งต้น. กรุงเทพฯ : อกัษรพิพฒัน.์ 

……….(2542). ทฤษฎีการบริหารองค์การ.  กรุงเทพฯ :โรงพิมพช์นะการพิมพ.์ 

โกมุท จีวลัย.์ (2546). ความพึงพอใจในการทาํงานของบคุลากร บริษัทเจนบรรเจิด จาํกัด. 
 สารนิพนธ์ กศ.ม. (ธุรกจศึกษาิ ). กรุงเทพฯ : บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยั 

ศรีนครินทรวโิรฒ. ถายเอกสาร่ . 
กมลวรรณ  เขมะปัญญา. (2547). การศึกษาปัจจัยทางจิตวิทยาและชีวสังคมบางประการท่ีเป็นตวั 

   แปรขัน่กลางของการทาํนายความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน ของเจ้าหน้าท่ีอาํนวยบริการของ 
   ธนาคารกรุงเทพจาํกัด.  ปริญญานิพนธ์  กศ.ม (จิตวิทยาพฒันาการ). กรุงเทพฯ : บณัฑิต 
   วิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร่ . 

กาญจนา  ชิตประเสริฐ. (2547).  ปัญหาในการปฏิบัติงาน บคุลิกภาพท่ีเข้มแขง็ การเห็นคุณค่าใน 
   ตนเองและความเครียดของพยาบาลจบใหม่ โรงพยาบาลศิริราช.  ปริญญานิพนธ์  กศ.ม  
   (จิตวิทยาพฒันาการ). กรุงเทพฯ : บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร่ . 

กฤติกา  วงศน์คร. (2546).  คุณภาพชีวิตการทาํงานกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลประจาํการ:  
  กรณีศึกษาโรงพยาบาลพระพทุธบาท จังหวัดสระบรีุ.  ปริญญานิพนธ์  กศ.ม (จิตวิทยา 
  พฒันาการ). กรุงเทพฯ : บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร่ . 
จุฑา  เทียนไทย. (2549).  การจัดการมมุมองนักบริหาร. กรุงเทพฯ : สาํนกัพิมพแ์มคกรอ-ฮิล. 
จินตนา ยนิูพนัธ์ุ. (2529). ทฤษฎีการพยาบาล. กรุงเทพฯ : โรงพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

ชูศรี วงศรั์ตน. (2541). เทคนิคการใช้สถิติเพ่ือการวิจัย. กรุงเทพฯ: เทพเนรมิตการพิมพ.์ 
ญาดา พงศบริพตัร; และ ปรีชา ลิมไทย่ .(2542). ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานฝ่ายบัญชี 
  และการเงินในธุรกิจประกันวินาศภัย.  ปริญญานิพนธ์  กศ.ม. (ธุรกจศึกษาิ ) มหาวิทยาลยั 

 ศรีนครินทรวโิรฒ. ถายเอกสาร่ . 
ดร.เทพพนม  เมืองแมน; และคณะ.(2529). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : โรงพิมพไ์ทยวฒันาพานิช. 



 124

ทวีชยั อํ่าวิจิตร. (2545). ทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน่ีมีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนษุย์  
กรณีศึกษา ห้างหุ้นส่วนจาํกัด คอมโพเนนท์ เทรดเซ็นเตอร์. ปริญญานิพนธ์ บธ.ม (การจดัการ). 
 กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลยัศรีนคริ นทรวิโรฒ. ถายเอกสาร่ . 

เนตรชนก ทรัพยสิ์รินาวิน(2543). วัฒนธรรมท่ีเก่ียวกับการบริหารการจัดการของธนาคารกสิกรไทย จาํกัด  
(มหาชน) ในอาํเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา. วิทยานิพนธ์ ศศ.ม. (ไทยคดีศึกษา) สงขลา: บณัฑิต 
วิทยาลยั. มหาวิทยาลยัทกัษิณ. ถายเอกสาร่ . 

ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน.์ (2546). การบริหารงานวิชาการ. กรุงเทพฯ : ศนูยส่ื์อเสริมกรุงเทพฯ. 
ปิยะนารถ  ยาทว้ม. (2547). การศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพยาบาล 
 วิชาชีพโรงพยาบาลศิริรา.  ปริญญานิพนธ์  กศ.ม (จิตวิทยาพฒันาการ). กรุงเทพฯ : บณัฑิต 
 วิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร่ . 
ปริชาติ  ตนัติวฒัน์. (2538). การศึกษาปัจจัยส่วนบคุคลกับความพึงพอใจในการทาํงานท่ีเก่ียวข้องกับ 

ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน ของพยาบาลประจาํการในกรุงเทพมหานคร. ปริญญานิพนธ์ กศ.ม 
(พฤติกรรมศาสตร์ประยกุต)์. กรุงเทพฯ : บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ.  ถาย่
เอกสาร. 

ภทัราภรณ์  สุกาญจนาภรณ์. (2547).  ความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ในการทาํงาน ทัศนคติต่อ 
 วิชาชีพ ทัศนคติต่อผู้ป่วย ความผูกพันต่อองค์การ และบรรยากาศในองค์การ กับการปฏิบัติงาน 
 พยาบาลของพยาบาลและผู้ช่วยพยาบาลตึกผ่าตัดและตรวจโรคอุบัติเหต ุโรงพยาบาลศิริราช. 

ปริญญานิพนธ์  กศ.ม (จิตวิทยาพฒันาการ). กรุงเทพฯ : บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยั 
ศรีนครินทรวโิรฒ. ถายเอกสาร่ . 

รศ.สมยศ  นาวีการ.(2544) ทฤษฎีองค์การ (Organization Theory). พิมพค์รังท่ี Ê 4 กรุงเทพฯ: 
สาํนกัพิมพบ์รรณกจ ิ 1991. 

ร็อบบินส์, สตีเฟ็นส์   พี. (2547). การจัดการและพฤติกรรมองค์การ. แปลโดย. วรัิช  สงวนวงศว์าน.  
 กรุงเทพฯ : เพียร์สนั เอด็ดูเคชัน่ อินโดไชนา่ . 

วีรวฒัน์ ปันนิตามยั. (2543). การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้. กรุงเทพฯ : บริษทั เอก็ซเปอร์เน็ท จาํกดั. 
วรรณทนีย ์ สุขวิบูลย.์ (2548). บรรยากาศองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและพฤติกรรม 

การทาํงานของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จาํกัด(มหาชน) สาํนักงานใหญ่.  กรุงเทพฯ:  
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร่ . 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์; และคณะ. (2541). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : ธีระฟิลม์และไซเทค. 



 125

ศิริวรรณ  เสรีรัตน;์ และคณะ. (2545). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ : บริษทั ธรรมสาร จาํกดั. 
ศิริวรรณ เสรีรัตนแ์ละคนอ่ืนๆ. (2548). จิตวิทยาธุรกิจ. กรุงเทพฯ :ไดมอนทอ์นิบิสิเนสเวิร์ด. 
สุเทพ   พงศศ์รีวฒัน.์ (2545). ภาวะผู้นาํ: ทฤษฎีและปฏิบัติ. กรุงเทพฯ : บุคส์ลิงค.์  
……….. (2544). เอกสารคาํสอนวิชาพฤติกรรมองค์การ. เชียงราย.  24  กมุภาพนัธ์ 2551. 
เสรี วงษม์ณฑา. (2542).  การวิเคราะห์พฤติกรรมผู้บริโภค. กรุงเทพฯ: ไดมอนทอ์นิบิสิเนสเวร์ิด. 
เสนาะ ติเยาว.์ (2543). หลกัการบริหาร. กรุงเทพฯ : โรงพมิพ ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 
สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ. (2545). พฤติกรรมองค์การ : ทฤษฎีและการประยกุต์.  

กรุงเทพฯ : โรงพิมพ ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

สมพจน ์โกศลประดิษฐ.์ The Service Behavior of Siam Commercial Bank Staff Who Passed Training  
Course “Chatusamphan” : A Case Study of Siam Commercial Bank Staff at  
Sanambinnam Branch. วิทยานิพนธ์ คึกษาศาสตรมหาบณัฑิต (เทคโนโลยกีารศึกษา). กรุงเทพฯ:  
บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. ถายเอกสาร่ . 

อุทยั หิรัญโต. (2525). เทคนิคการบริหาร. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ ์โอเดียนสโตร์. 
อุทุมพร  สุราฤทธิÍ . (2547). ปัจจัยด้านจิตสังคมท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการทาํงานด้านบริการของ 

พนักงานให้บริการทางโทรศัพท์. ปริญญานิพนธ์ กศ.ม (พฤติกรรมศาสตร์ประยกุต)์. กรุงเทพฯ :  
บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร่ . 

อาํนวย เสริมชีพ. (2549).  Characteristics of Bank Employees and their Job satisfaction in The Bank of  
asia Public Company Limited in Eastern Region.  วิทยานิพนธ์ กศ.ม (พฤติกรรมศาสตร์)บณัฑิต
วิทยาลยัมหาวิทยาลยับูรพา. ถายเอกสาร่   

อรดิน ทางาม. (2542). การปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ีเทศกิจตามโครงการจับปรับผู้ทิง้ 
ขยะในท่ีสาธารณะเขตกรุงเทพมหานคร.วิทยานิพนธ์. กศ.ม (วทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต). 

กรุงเทพฯ: 
บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล. ถายเอกสาร่ . 

อดุลย ์จาตุรงคกลุ. (2543). พฤติกรรมผู้บริโภค.  พิมพค์รังท่ี Ê 4, 41 : มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 
DuBrin, A.J. (1995).Leadership Research Findings, Practice, and Skills. Boston : Houghton Mifflin. 

1998. 
David nevo (1995), School-Based Evaluation A Dialogue for School Improvement, Elsevier Science Ltd, 

Great Britain. 



 126

Good, Carter V. (1973). Dictionary of Education. New York : McGraw–Hill Book Company. 

Gregory B.Northcraft; & Margaret A.Neale. (1994). Organizational Behavior: A Management Challenge,       
Second Edition. USA. The Dryden Press, Harcourt Brace College Publishers. 

Jerald Greenberg.(1999). Managing Behavior in Organization: Science to Practice, Second Edition,  
New Jersey 1999, Prentice-Hall Inc. 

Luthans. (1992). F. Organizational behavior. NJ:Mc Graw-Hil.  

Meyer, J.P., N.J. Allen; & C.A.Smit. (1989). Organizational Commitment and job Performance : It’s the  
 Nature of the Commitment that Counts, Journal of Applied. 1991: 109-120. 

Selye, H. (1976).  The stress of life (Rev.ed). New York: McGraw Hill Book Co.  
William, L. J.; & J.T. Hazer. (1986). Antecedents and consequence of job satisfaction and commitment in 

turnover model : A reanalysis using latent variable structure equation methods. Journal of 
Applied Psychology. 71 (2): 219-230. 

Yukl, G. (1998). Leadership in Organizations. 5th ed. upper Saddle River, NJ :  
 Prentice-Hall, Inc.Psychology.78:538-551.  

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก. 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แบบสอบถาม 
 

โครงการวจิยัเร่ือง “ปัจจยัการรับรู้การเมืองในองค์กร” 
 
คาํช้ีแจงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบบันีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาขอ้มูลประกอบการวิ้ จยัการเขา้ใจการเมืององคก์ร
เพื่อนาํการวิจยันีไปพฒันาองคก์รตอไป การวิจยันีเป็นสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสู้ ้่ ่ ตร ระดบั
ปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกจมหาบญัฑิต สาขาการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีนรินทรวิโรฒประสานิ
มิตร ขอใหท้านพิจารณาคาํถามและตอบตามความคิดเห็นของทาน โปรดตอบคาํถามทุกขอ้ คาํตอบของ่ ่
ทานจะถูกเกบเป็นความลบั ผูว้ิจยัขอขอบคุณในความรวมมือของทานในครังนีดว้ย่ ็ ่ ่ ้ ้  
 
แบบสอบถามมีจาํนวนทงัหมด ้ 5 หนา้ แบงออกเป็น ่ 4 สวนดงันี่ ้  
 สวนท่ี ่ 1 : ขอ้มูลสวนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม่  
 สวนท่ี ่ 2  :  ความไมเขา้ใจในงาน การ่ ขาดแคลนทรัพยากร และบรรยากาศดา้นความไวว้างใจ 
 สวนท่ี ่ 3  :  การรับรู้การเมืองในองคก์ร 
 สวนท่ี ่ 4  :  ความพึงพอใจในงาน ความตึงเครียดในงานและความตงัใจลาออกจากงาน้   
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คาํช้ีแจ้ง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน (  ) ทีต่รงกบัความเป็นจริงเกีย่วกบัท่านมากทีส่ดุ  
ส่วนที ่1   ขอ้มูลสวนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม่  
1.1  อายุ 
 

       18- 20 ปี     
21-25 ปี 
26-30 ปี      
31 ปีขึนไป้  

 

1.2  ระดับการศึกษา 
 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่  
สูงกวาปริญญาตรี่  

 

1.3  สถานภาพสมรส 
 

โสด 
สมรส/อยดูว้ยกน่ ั  
หมา้ย / หยาร้าง่ /แยกกนอยูั  ่

 

1.4  อตัราเงินเดือน 
 

ไมเกน ่ ิ 10,000 บาท     10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท     20,001 – 25,000 บาท                                    
25,001 – 30,000 บาท     30,001 บาทขึนไป้  

 

1.5  ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน 
 

ไมเกน ่ ิ 1 ปี      
2 - 5 ปี 
6 - 10 ปี     
11 ปีขึนไป้  
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ส่วนที ่2  คาํถามเกยวกบความไมเขา้ใจในงาน ี่ ั ่ การขาดแคลนทรัพยากร และบรรยากาศดา้นความ
ไวว้างใจ 
 
ทานมีการรับรู้ในบริษทัของทานในเร่ืองตางๆ ดงันีอยางไร่ ่ ่ ่้  

คาํถาม เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย เฉยๆ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ความไม่เข้าใจในงาน 5 4 3 2 1 

1. ในบริษทัเป็นการยากท่ีจะบอกวาใครทาํ่
หนา้ท่ีอะไร 

     

2. ในบริษทัไมมีความชดัเจนในเร่ืองท่ีพ่ นกังาน
จะคาดหวงัวาตอ้งทาํอะไรถึงจะไดรั้บรางวลั่  

     

3. ทานไมแนใจในหนา้ท่ี และความรับผดิชอบ่ ่ ่
ในงานของทาน่  

     

4. มีความไมแนนอนมากมายในที่ทาํงานของ่ ่
ทาน่  

     

5. พนกังานในบริษทัไม่เขา้ใจเกยวกบบทบาที่ ั
หนา้ท่ีของตนเอง  

     

6. วตัถุประสงคข์องงานในบริษทัไมสามารถ่
ส่ือสารถึงพนกังานทุกคนอยางชดัเจน่   

     

 
 
 

คาํถาม เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย เฉยๆ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

การขาดแคลนทรัพยากร 5 4 3 2 1 

1.    หนวยงานตางๆ ในบริษทัมกัแกงแยง่ ่ ่่  
       แขงขนักนจากทรัพยากรท่ีมีจาํกด่ ั ั  

     

2.    ในองคก์รของทานมกัขาดทรัพยากรท่ี่  
       จาํเป็นอยเูสมอ่  

     

3.    ในบริษทังบประมาณที่เกยวกบการี่ ั  
        จายเงินโบนสัมกัถูกจาํกด่ ั  
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คาํถาม เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย เฉยๆ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

บรรยากาศด้านความไว้วางใจ 5 4 3 2 1 

1.    ในบริษทัของทานผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความ่  
       เช่ือถือผูบ้งัคบับญัชา 

     

2.    ในบริษทัของทานมีความไวว้างใจกนใน่ ั  
       ระดบัสูง 

     

3.    ถา้มีใครสักคนในบริษทัของทานใหค้าํสญัญา่  
       พนกังานสวนใหญในองคก์รจะเช่ือวาเคา้คน่ ่ ่  
      นนัจะทาํใหดี้ท่ีสุดเพื่้ อรักษาสญัญา 

     

4.    พนกังานในบริษทัของทานไมมีความ่ ่  
       หวาดระแวงกนและกนั ั   

     

 
 
ส่วนที ่3   คาํถามเกยวกบการี่ ั รับรู้การเมืองในองคก์ร 
 

คาํถาม เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย เฉยๆ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

การรับร้การเมืองในองค์การ ู  
(Perception of Organizational Politics) 

5 4 3 2 1 

1.  บุคคลท่ีประสบความสาํเร็จในองคก์ารจะมา
จากการเป็นคนสนิทมากกวาบุคคลท่ีมี่
ความสามารถ 

     

2.  ทาน่ ไมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น่       
3.  ในองคก์ารของทานนโยบายดา้นการจาย่ ่
คาตอบแทน และการเล่ือนตาํแหนงใชร้ะบบ่ ่
เสน้สาย  
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ส่วนที ่4   คาํถามเกยวกบความพึงพอใจในงาน ี่ ั ความตึงเครียดในงาน  และ ความตงัใจลาออกจากงาน้  
 

คาํถาม พงึพอใจ
อย่างมาก 

ค่อนข้าง
พงึพอใจ 

เฉยๆ ค่อนข้าง
ไม่พอใจ 

ไม่พอใจ
อย่างมาก 

ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 5 4 3 2 1 

1.  ทานมีความพงึพอใจกบงานของทานมาก่ ั ่       
2.  งานท่ีทานทาํอยเูป็นงานท่ีนาสนใจมาก่ ่ ่       
3.  ทานมีความกระตือรือร้นตอการทาํงานทุกวนั่ ่       
4.  งานของทานเป็นงานท่ีไดใ้ชค้วามคิด่
สร้างสรรค ์

     

5.  ทานคิดวาทานมีความชอบงานของทาน่ ่ ่ ่  
มากกวาคนอ่ืนๆ ่ ในบริษทัน้ี 

     

6. งานของทานทาํใหท้านรู้สึกประสบความสาํเร็จ่ ่
และภาคภูมิใจในผลงานที่ทาํ 

     

7.  ทานไมเคยคิดหางานใหมทาํเลย่ ่ ่       
8.  ทาน่ ไมเคยรู้สึกเบ่ืองานเลย่       

 
คาํถาม เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 
เห็นด้วย เฉยๆ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

ความตงึเครียดในงาน 5 4 3 2 1 

1.  บอยครังท่ีทานรู้สึกกดดนัในงาน่ ่้       
2.  ทานทาํงาน่ อยภูายใตส้ภาวะตึงเครียด่       
4.   บอยๆ ท่ีทานหมดแรงเมื่อหมดวนัทาํงาน่ ่       

 
คาํถาม เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 
เห็นด้วย เฉยๆ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

ความตั้งใจลาออกจากงาน 5 4 3 2 1 

1.   ทานวางแผนในการหางานอื่น่       
2.   ทานมีความตงัใจท่ีจะลาออกจากง่ ้ าน      
3.   ทานมีความคิดท่ีจะออกจากงาน่       

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข. 
รายชืÉอผ้เชีÉยวชาญตรวจคณภาพของเครืÉองมือู ุ  
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รายชืÉอผ้เชีÉยวชาญตรวจแบบสอบถามู  
 

1. รองศาสตราจารย์สพุาดา สริิกตุตา  ประธานกรรมการบริหารหลกัสตูรบริหารธรุกิจ

มหาบณัฑิต คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนค

รินทรวิโรฒ 

2. รองศาสตราจาย์ศริิวรรณ เสรีรัตน์ อาจารย์บณัฑิตวิทยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัสวน

ดสุติ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค. 
เอกสารแนบ 
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ประวตัย่ิอผ้ทาํสารนิพนธ์ู  
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